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Indledning 
I Danmark bryster vi os af at have en høj grad af ligestilling mellem mænd og kvinder, men de 
mest eftertragtede jobs, som direktørposter, ledelsesstillinger og bestyrelsesposter er stadig i 
overvejende grad besat af mænd. Ifølge fagforeningen 3F’s hjemmeside d. 23.jan.20071 er Dan-
mark bagud i forhold til de øvrige europæiske lande med hensyn til antallet af kvindelige besty-
relsesposter. 
 
  ”Mens en tredjedel af de europæiske chefer er kvinder, udgør de i Danmark kun 23 
 procent. Samtidig er andelen af kvinder og udlændinge i bestyrelser den laveste i 
 Skandinavien.”2  
 
I de senere år har det derfor jævnligt været debatteret i medierne, om årsagen til det lave antal af 
kvinder i topstillinger skyldes en fortsat, om end subtil, kønsdiskrimination og i forlængelse her-
af, hvad der kan gøres ved det, og om der bør fortages særlige tiltag for at rette op på denne ulig-
hed. I Norge har man f.eks. siden jan. 2008 ved lov indført et kvotesystem, der påbyder alle virk-
somheder at have mindst 40 % kvinder ansat i lederstillinger, for at sikre flere kvinder i de højere 
erhvervsstillinger.3 I Danmark har muligheden af ved lov at påtvinge virksomheder at indføre 
kvoter som man har gjort i Norge, også været oppe til overvejelse i folketinget, dog foreløbig 
uden at man er nået til enighed herom. Flere danske virksomheder har dog selv taget initiativ 
hertil, som f.eks. DR's ledelse som ”i en årsrapport har udtrykt den målsætning, at 40 procent af 
alle lederstillinger i 2010 skal være besat af kvinder.”4  
 Da kvotesystemer som oftest indebærer en form for positiv særbehandling til fordel 
for en bestemt gruppe, i dette tilfælde kvinder, har diskussionen om det kontroversielle heri, væ-
ret det der har præget debatten mest. Mange mener, det er urimeligt, at afsætte et bestemt antal 
stillinger til en bestemt befolkningsgruppe på baggrund af hvilket køn de har. Beslutningen om at 
indføre positiv særbehandling til fordel for kvinder eller at undlade at gøre det, vil i begge tilfæl-
de være af stor betydning for såvel kvindelige som mandlige ansøgere. Vedtages det at praktisere 
positiv særbehandling, vil det uvægerligt betyde, at nogle mandlige ansøgere vil blive afvist til 
                                           
1
 http://forsiden.3f.dk/article/20070123/TELEGRAMMER/70123008/2752/TEMA1  
2
 http://forsiden.3f.dk/article/20070123/TELEGRAMMER/70123008/2752/TEMA1  
3
 http://www.180grader.dk/nyheder/Norske_firmaer_k_mper_for_at_opfylde_kvindekvoter.php  
4
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fordel for kvindelige ansøgere, der til gengæld vil få større mulighed for at opnå de eftertragtede 
stillinger, end de ser ud til at have i dag. Spørgsmålet om, hvorvidt positiv særbehandling bør 
effektueres har derfor relevans, uanset hvad der besluttes.  
 I USA har man siden 1970’erne tildelt positiv særbehandling til sorte ved optagelse 
på landets universiteter i et forsøg på at bryde den sociale kløft mellem sorte og hvide, der har 
præget USA i størstedelen af det 20.årh. Det kontroversielle emne har derfor været rigt diskuteret 
lige siden i amerikanske medier, såvel som i filosofiske tidsskrifter og bøger, hvor filosoffer har 
behandlet de mest fremtrædende argumenter for og imod positiv særbehandling. Jeg vil derfor i 
dette speciale foretage en nærmere undersøgelse af nogle af de hyppigst fremførte argumenter 
for og imod en anvendelse af positiv særbehandling. 
 
Problemformulering 
En kritisk diskussion af centrale argumenter for og imod anvendelsen af positiv særbehandling til 
kvinder i forbindelse med ansættelse i lederstillinger. 
 
Afgrænsning 
For overskuelighedens skyld og for at lette de sproglige formuleringer så sætningerne ikke bliver 
for lange og omstændelige, har jeg valgt at behandle spørgsmålet om positiv særbehandling i 
forhold til kvinder, da det er i forhold til denne gruppe, positiv særbehandling senest har været 
diskuteret i de danske medier. Principielt kunne det ligeså vel dreje sig om andre minoritetsgrup-
per som f.eks. folk med anden etnisk baggrund, homoseksuelle eller handicappede. Jeg har dog 
valgt kun at inddrage disse i det omfang det har relevans for diskussionen.   
 
 
Specialets opbygning og metode 
Hensigten med dette speciale er, at identificere, kategorisere og diskutere nogle af de hyppigst 
fremførte argumenter for og imod positiv særbehandling. Jeg vil dels søge at afdække argumen-
ternes grundpræmisser, dels deres respektive formål, for dernæst gennem en kritisk diskussion 
heraf at undersøge hvilke problemstillinger og udfordringer der lægger sig til argumenterne.  
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 For at give en kort indføring i, hvad der typisk menes med positiv særbehandling 
og i hvilke situationer det kan anvendes, lægger jeg ud med at give en kort præsentation af hvad 
positiv særbehandling er, og hvordan det er opstået. Derefter relaterer jeg positiv særbehandling 
til en dansk sammenhæng og ser på, i hvilke forskellige sammenhænge det kan bruges, og ende-
lig præciserer jeg, hvordan jeg bruger begrebet gennem specialet.  
 Jeg har valgt, først at diskutere nogle af de mest fremtrædende argumenter imod 
positiv særbehandling, da disse fungerer som en generel kritik af positiv særbehandling og derfor 
grundlæggende vedrører alle argumenterne for positiv særbehandling. De modargumenter jeg har 
valgt at behandle er henholdsvis en henvisning til, at den bedst kvalificerede bør have jobbet, at 
positiv særbehandling er omvendt diskrimination mod de der fravælges, og endelig at positiv 
særbehandling har negative konsekvenser i form af effektivitetstab samt negative konsekvenser 
for de der favoriseres. Derefter vil jeg diskutere nogle udvalgte argumenter som hyppigt fremfø-
res til fordel for positiv særbehandling. De argumenter jeg har valgt at koncentrere mig om er 
først kompensationsargumentet, dernæst proportionalitetsargumentet og lighedsargumentet og 
endelig rollemodel- og diversitetsargumentet. Undervejs vil jeg inddrage og diskutere noget af 
den kritik, der af kritikere ofte rettes imod hvert enkelt argument, samt diskutere forskellige bud 
på imødegåelse heraf. I en del af afsnittene har jeg valgt at opstille en rekonstruktion af de på-
gældende argumenter for at klarlægge præmisserne i argumentationen. Ved nogle af argumen-
terne mener jeg dog ikke en opstilling har virket påkrævet, og jeg har derfor valgt at undlade 
dette, af hensyn til tekstens læsevenlighed. Inden konklusionen vil jeg til slut komme med nogle 
overvejelser vedrørende positiv særbehandling som et midlertidigt tiltag og se på hvordan de 
forskellige argumenter understøtter dette eller måske i visse tilfælde taler for en mere vidtræk-
kende brug af positiv særbehandling. 
 I mine indledende undersøgelser af de forskellige argumenter for og imod positiv 
særbehandling har jeg læst en del artikler, primært, fra filosofiske tidsskrifter som ”Philosophy & 
Public Affairs”, ”Etics” og ”Analysis”. Fordelen ved en indføring i debatten via tidsskriftsartik-
ler, har for mig ligget i tidsskriftsmediets fortløbende karakter. Dette har givet mig mulighed for, 
at følge udviklingen af de forskellige argumentationer over tid, spændende fra 1970’erne og frem 
til i dag, og at følge de forskellige forfatteres kritik af hinandens tekster og svar herpå. Hermed 
har jeg fået et indblik i hvordan en offentlig akademisk debat foregår, herunder hvordan akade-
miske tekster giver anledning til andres videre udbygning og/eller kritik og modsvar til de anfør-
te teser og argumenter. Da en del af artiklerne er varianter af de samme argumenter fremført på 
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forskellig vis, og da en gennemgang af samtlige variationer ikke er mit ærende her, har jeg valgt, 
at tage udgangspunkt i nogle få udvalgte artikler, jeg mener, formulerer diverse argumenter på 
klarest vis. Jeg har bl.a. valgt at gøre særlig brug af Kasper Lippert-Rasmussens og Thomas Sø-
birk Petersens fremstillinger af de forskellige argumenter, da de dels er af nyere dato, dels giver 
en nuanceret diskussion af det mest essentielle i argumenterne, samt påpeger væsentlig kritik 
heraf. Derudover har jeg valgt at lægge vægt på nogle af George Shers diskussioner, da han be-
handler argumenterne udfra en kritisk, men nuanceret optik. Jeg har også valgt at prioritere arti-
kelsamlingen ”The Affirmative Action Debate” især i forhold til argumenterne om diversitet og 
rollemodelargumentet, da bogens artikler i særlig grad fokuserer på disse argumenter. Endelig 
supplerer jeg, hvor jeg har skønnet det relevant, med pointer fra nogle af de øvrige artikler jeg 
har læst.  
 
 
Positiv særbehandling – begrebets oprindelse og udvikling 
Positiv særbehandling kan anvendes i mange forskellige situationer og forekommer i flere for-
skellige udformninger. Som positiv særbehandling ser ud i dag henviser det hyppigst til en situa-
tion, hvor man giver særligt udvalgte grupper eller individer forrang til et gode som andre ikke 
får. Det kan i princippet være alt lige fra diskotekers tilbud til kvinder om gratis adgang, til virk-
somheders særligt tilrettelagte seniorpolitik, hvor ældre medarbejdere tilbydes skånejobs, nedsat-
te arbejdstider eller anden mulighed for en gradvis afgang fra arbejdsmarkedet. Oftest bruges 
positiv særbehandling dog som foranstaltning til at hjælpe særligt udsatte grupper i forhold til 
bl.a. uddannelse og jobs, og det er også med dette formål, begrebet først kom frem. Meningen 
med positiv særbehandling, og især den konkrete udformning og anvendelse heraf, har dog ænd-
ret sig betragteligt siden det først blev lageret i 1961. Jeg vil derfor i det følgende give en kort og 
noget forenklet redegørelse for begrebets oprindelse og udvikling.  
 Positiv særbehandling, eller ”Affirmative action” som er den oprindelige amerikan-
ske betegnelse, har sin oprindelse i den amerikanske præsident John F. Kennedys tiltag til, i 
1961, at skabe lige jobmuligheder for hele den amerikanske befolkning.5 Baggrunden herfor var 
en tiltagende bevidsthed om det uretfærdige i landets lovlige segregationspolitik, som betød en 
omfattende forskelsbehandling af den sorte del af befolkningen. De var f.eks. afskåret fra opta-
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gelse på visse videregående uddannelser og eftertragtede jobs, hvilket resulterede i en gennem-
gribende social ulighed mellem sorte og hvide. Målet var at bryde dette mønster, og give de sorte 
en chance for at indgå i samfundet på lige fod med den øvrige del af befolkningen. ”Affirmative 
action” havde derfor oprindeligt blot som mål at sikre, at ansøgere blev bedømt uden hensynta-
gen til deres race, religion eller nationale oprindelse. Sådanne kriterier blev erklæret for irrele-
vante og bedømmelser herudfra blev forbudt. I 1964 blev følgende besluttet i forhold til de ame-
rikanske borgerrettigheder: 
 
 ”No person in the United States shall, on the ground of race, color or national 
 origin, be excluded from participation in, be denied the benefits of, or be subjected 
 to discrimination under any program or activity receiving Federal financial 
 assistance.”6  
 
Året efter argumenterede præsident Lyndon B. Johnson imidlertid for, at opnåelse af retfærdig-
hed i samfundet krævede mere end bare en tilslutning til ovenstående erklæring. Han sagde: 
 
 “You do not take a person who for years has been hobbled by chains and liberate 
 him, bring him up to the starting line of a race and then say, ”You’re free to 
 compete with all the others,” and still justly believe that you have been completely 
 fair. 
 Thus it is not enough just to open the gates of opportunity. All our citizens must 
 have the ability to walk through the gates…. 
 We seek not … just equality as a right and a theory but equality as a fact and 
 equality as a result.”7  
 
Han gav derfor erhvervsministeriet frie hænder til at indføre tiltag der aktivt skulle sørge for, at 
forbudet mod diskrimination af kvinder, sorte og andre minoriteter på arbejdsmarkedet blev 
overholdt og at fremme realiseringen af lige jobmuligheder ”through a positive, continuing pro-
gram”.8 I 1971 blev det derfor pålagt virksomheder, at udvikle et acceptabelt program for positiv 
                                           
6
 Steve M. Cahn ”Introduction” in ”The Affirmative Action Debate”, 2002, s.xi 
7
 L.B. Johnson som citeret i Steve M. Cahn ”Introduction” in ”The Affirmative Action Debate”, 2002, s.xii,  
8
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særbehandling, og at foretage en analyse af virksomhedens arbejdsområder, for at afdække re-
præsentationen af kvinder og minoriteter i virksomhedens forskellige stillingskategorier. Ved 
underrepræsentation af bestemte minoriteter var det op til virksomheden at iværksætte mål og 
tidshorisonter for at rette op på denne mangel. Disse ”mål og tidshorisonter” var fra starten ikke 
ment som fastlagte mål eller kvoter for, hvor mange kvinder og minoriteter en virksomhed skulle 
have, men derimod ”targets reasonably attainable by means of applying every good faith effort 
to make all aspects of the entire affirmative action program work.”9 
 Men da en del amerikanske virksomheder tilsyneladende stadig fortsatte med at 
ansatte langt flere hvide mænd, end kvinder, sorte og andre minoriteter, medførte dette, at krave-
ne om at sikre en ligelig repræsentation af disse grupper med tiden blev skærpet, og fastlagte 
kvoter og mål blev gradvist taget i brug. Også inden for uddannelsesinstitutioner blev det beslut-
tet at indføre positiv særbehandling til fordel for sorte og andre minoriteter ved optagelse på en 
del af landets universiteter. I den forbindelse blev det besluttet at anvende et særligt pointsystem, 
hvor ansøgerens køn, race, og etnicitet gav ekstra point udover ansøgerens øvrige studiemæssige 
kvalifikationer. Dette betød imidlertid, at nogle hvide ansøgere, som ellers ville være kommet 
ind på baggrund af deres kvalifikationer, blev valgt fra, hvilket førte til adskillelige sagsanlæg fra 
fravalgte studerende, som følte sig uretfærdigt behandlet.10 Det blev efterhånden klart, at de nye 
varianter af positiv særbehandling har den uundgåelige konsekvens, at idet individer fra bestemte 
grupper favoriseres, sker det på bekostning af de der ikke tilhører disse grupper og derfor ofte 
fravælges. Da de, der vælges fra, dermed stilles i en dårligere position med ringere adgangsmu-
ligheder, har dette medført en heftig debat både for og imod brugen af positiv særbehandling i 
USA. Selvom både fortalere og kritikere i det store hele er enige om, at såvel sorte og andre mi-
noriteter, som kvinder og mænd bør have lige muligheder for at få adgang til uddannelse og job 
og dermed indgå på alle niveauer i samfundet, er der fortsat stor uenighed om midlet til at opnå 
dette bør være positiv særbehandling.    
 
Positiv særbehandling i en dansk sammenhæng 
Herhjemme har positiv særbehandling fortrinsvist været diskuteret i medierne i forbindelse med 
integration af etniske minoriteter og i forbindelse med ønsket om at øge repræsentationen af 
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 Steve M. Cahn ”Introduction” in ”The Affirmative Action Debate”, 2002, s.xii, 
10
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kvinder i ledende erhvervsstillinger. Da en del etniske minoriteter pga. deres kulturbaggrund har 
haft sværere ved at komme ind på arbejdsmarkedet, videregående uddannelsesinstitutioner og 
lignende, har forskellige tiltag været diskuteret for at lette integrationen. Flere virksomheder har 
f.eks. med succes taget initiativ til bevidst at ansætte flere medarbejdere med anden etnisk bag-
grund. Målet med at tildele en bestemt gruppe positiv særbehandling er, at hjælpe gruppens med-
lemmer til at ændre på deres sociale situation og give dem chancen for at indgå i samfundet på 
lige fod med majoriteten. Ved at give trængte minoritetsgrupper, der måske ellers ville være 
overrepræsenteret i statistikken af arbejdsløse eller personer på en eller anden form for overfør-
selsindkomst en hjælpende hånd, vil det måske tillige være muligt at udnytte samfundets arbejds-
ressourcer bedre, end det er tilfældet i dag. 
 Da mange anser det for problematisk, at der er en underrepræsentation af kvinder 
inden for erhvervslivets ledende stillinger, vil nogle derfor mene, at positiv særbehandling til 
fordel for kvinder kan rette op på denne situation. En fremtrædende holdning i den danske debat 
har desuden været, at vi vil kunne fremme ligestillingen mellem kvinder og mænd ved at udligne 
de største udsving i kønsforskelle inden for fremtrædende arbejdsområder. Hvis vi f.eks. får flere 
kvinder i bestyrelsesposter og lignende ansvarshavende lederpositioner, vil vi kunne få udryddet 
de resterende skel mellem traditionelle kvinde- og mandeerhverv som fortalere stadig mener, 
eksisterer inden for samfundets mest eftertragtede stillinger.     
 Da positiv særbehandling må formodes dels at være en stor en hjælp for de indivi-
der der favoriseres, dels vil være en ulempe for der fravælges, er en fortsat debat om emnet 
yderst relevant. Formålet med dette speciale er derfor at søge at afdække essensen af de forskel-
lige argumenter for og imod positiv særbehandling for derefter at underlægge dem en kritisk 
diskussion.  
 
Begrebsafklaring 
På dansk bruger vi udelukkende betegnelsen ”positiv særbehandling” uanset i hvilken version 
eller udformning begrebet indgår, men i den amerikanske debat skelnes mellem betegnelser som 
”Affirmative action”, der som oftest refererer til favorisering af bestemte grupper i forhold til 
uddannelsesoptag og ”Preferential hiring”, som refererer til den situation, hvor individer fra en 
bestemt samfundsgruppe gives særlig forrang i forbindelse med jobansættelser. ”Reverse discri-
mination” som betyder omvendt diskrimination, er en betegnelse som mest bruges af kritikere, 
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da det henviser til det synspunkt, at positiv særbehandling diskriminerer mod de der fravælges. 
Selvom der således er flere forskellige måder og områder hvorpå, man kan anvende positiv sær-
behandling, vil jeg i dette speciale fokusere på positiv særbehandling anvendt i forhold til ansæt-
telse af kvindelige ansøgere i attraktive jobkategorier. Gennemgående i specialet bruger jeg den 
danske betegnelse ”positiv særbehandling”, men i den ovenstående betydning ”Preferential hi-
ring” - ”favoriseret ansættelse”. 
 
 
Tre varianter af positiv særbehandling 
Positiv særbehandling, som jeg bruger begrebet i dette speciale, vil sige, at man f.eks. i en ansæt-
telsessituation favoriserer én ansøger frem for en anden, udfra kvaliteter som umiddelbart ikke 
har direkte relevans i forhold til de kvalifikationer der kræves for at bestride det pågældende job. 
Det kan f.eks. være udfra det kriterium, at ansøgeren er en kvinde, har et handicap eller tilhører 
en etnisk minoritet. Hovedidéen bag er, at give særlige fordele til personer der tilhører en gruppe, 
som pga. af deres køn, handicap eller etniske tilhørsforhold er dårligere stillet på arbejdsmarke-
det og derfor har ringere muligheder for at opnå ansættelse inden for bestemte hverv. Formålet 
er, at give sådanne underprivilegerede grupper en hjælpende hånd til at opnå adgang til, for dem, 
ellers svært tilgængelige stillinger. Ved positiv særbehandling vælges en ansøger således udfra 
andre kriterier, end dem man normalt forventer.  
 I den filosofiske debat opererer man som oftest med tre forskellige varianter af po-
sitiv særbehandling. Da mit ærende er at diskutere positiv særbehandling i forhold til kvinder, vil 
jeg i den følgende distinktion fokusere på, hvornår vi bør vælge en kvindelig ansøger frem for en 
mandlig. De tre varianter betegnes gerne som henholdsvis ”den milde version”, ”den moderate 
version” og ”den ekstreme version” og kan defineres som følgende11: 
 
Mild positiv særbehandling 
Ifølge den milde version bør vi kun foretrække en kvindelig ansøger frem for en mandlig, hvis 
hun har de samme arbejdsmæssige kvalifikationer som den mandlige ansøger. I denne version vil 
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 De følgende definitioner er inspireret af Thomas Søbirk Petersens definitioner af positiv særbehandling, som de 
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et ikke-jobrelateret kriterium som det at være kvinde derfor kun influere på ansættelsen, såfremt 
personen ellers har de samme arbejdsmæssige kvalifikationer som de øvrige ansøgere.  
 
Moderat positiv særbehandling 
Ifølge den moderate version bør vi gå et skridt videre og vælge den kvindelige ansøger frem for 
den mandlige, hvis hun har ”tilstrækkeligt med arbejdsmæssige kvalifikationer til at passe det 
pågældende job tilfredsstillende”12 – selvom den mandlige ansøger er bedre kvalificeret til job-
bet. Der vælges altså en lidt mindre kvalificeret ansøger frem for den bedst mulige, når blot den 
valgte er tilstrækkelig kvalificeret og er i stand til at udføre arbejdet tilfredsstillende. Dette gør 
denne variation mere kontroversiel end den milde version men knapt så meget som den ekstreme 
version. 
 
Ekstrem positiv særbehandling 
Den ekstreme version af positiv særbehandling tillader endvidere, at en kvindelig ansøger fore-
trækkes, selvom den mandlige ansøger er bedre kvalificeret, og selvom den favoriserede ansøger 
ikke har tilstrækkelige kvalifikationer til at bestride jobbet tilfredsstillende.  
  
 Da den ekstreme variant klart strider imod de normale principper for jobansættel-
ser, hvor et vist minimum af kompetencer til at udføre arbejdet tilfredsstillende er påkrævet såvel 
som ønskværdigt, vil jeg med det samme afvise denne version. Den vil med lethed kunne afvises 
af enhver kritiker med henvisning til, at en sådan fremgangsmåde i erhvervsansættelser dels vil 
skade det pågældende firmas konkurrencedygtighed og effektivitet ved at have utilstrækkelige 
medarbejdere, dels vil gøre mere skade end gavn for den favoriserede medarbejder, da denne 
højst sandsynligt vil opleve store nederlag ved at skulle bestride et job, vedkommende ikke er 
kvalificeret til at udføre.  
 Med mindre andet er angivet, vil jeg i det videre forløb diskutere på baggrund af 
den moderate version af positiv særbehandling, da den udgør midterpositionen af de tre versio-
ner, og derfor er mere kontroversiel end den milde, hvorfor den er mere interessant for diskussi-
onen. Jeg vil derfor kun inddrage de andre varianter i det omfang, de har særlig relevans for di-
skussionen. 
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Argumenter imod positiv særbehandling 
Jeg vil starte med at se på argumenterne imod positiv særbehandling. Argumenter imod positiv 
særbehandling betoner som oftest, at anvendelsen af et sådant tiltag vil gå imod nogle alminde-
ligt accepterede hensyn. Jeg har derfor valgt at se nærmere på 3 centrale modargumenter, som 
hyppigt fremføres imod positiv særbehandling. Det første modargument henviser til en udbredt 
opfattelse af, at man i ansættelsessituationer bør vælge den bedst kvalificerede ansøger. Det an-
det modargument hævder, at positiv særbehandling er en form for omvendt diskrimination mod 
de der fravælges, og endelig hævdes det, at positiv særbehandling vil have negative kon-
sekvenser både for effektiviteten af arbejdet og for de der favoriseres.  
 
 
Den bedst kvalificerede bør have jobbet 
En almindelig indvending mod positiv særbehandling er, at den bedst kvalificerede bør have 
jobbet. I ansættelsessammenhænge anses det for almindelig praksis, at en arbejdsgiver i vurde-
ringen af ansøgere til et udbudt job vælger den bedst kvalificerede ansøger, da jobrelaterede kva-
lifikationer er almindeligt accepterede kriterier for at foretage et sådant valg. Da positiv særbe-
handling i visse tilfælde betyder, at en mindre kvalificeret ansøger foretrækkes frem for den bed-
ste, udgør dette et kardinalpunkt inden for modargumenter mod positiv særbehandling. Sådanne 
modargumenter vil derfor ofte argumentere for, at den bedst kvalificerede ansøger enten har en 
særlig ret til jobbet, som bør respekteres, at han fortjener at få jobbet, eller at han er berettiget til 
det.  
 I det følgende vil jeg se nærmere på hvert af disse argumenter og vil i den sam-
menhæng diskutere Edwin C. Hettingers imødegåelse heraf i hans artikel ”What is wrong with 
reverse discrimination?”13  
 
Argumentet om ret 
Mange vil intuitivt mene, at den bedst kvalificerede på grund af sine meriter har en særlig ret til 
at få jobbet, og at det således vil være uretfærdigt, hvis en mindre kvalificeret foretrækkes. Den-
ne indvending tilbageviser Edwin C. Hettinger imidlertid ved at fremhæve, at selvom man er den 
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bedste inden for et givet erhverv, følger det ikke, at man af den grund har en særlig ret til det.14 
Selvom man er den bedste murer inden for byggebranchen, og bygherren vælger at hyre en an-
den murer, der måske ikke er ligeså god, men som han måske har en særlig tillid til, fordi han har 
brugt ham før, så kan man ikke hævde, at den bedste murer fordi han er blevet forbigået, af den 
grund er blevet behandlet uretfærdigt med henvisning til, at han har ret til jobbet. Gode kvalifika-
tioner kan i mange tilfælde give én en bedre mulighed for, at blive ansat da mange arbejdsgivere 
gerne vil have den bedste til at udføre jobbet, men man kan ikke af den grund sige, at han der-
med også har en ret til at blive ansat. Derimod ville man kunne sige, at arbejdsgiveren har en vis 
ret til at få de bedst egnede til at bestride det udbudte job. Og i forhold til jobansættelser vil ar-
bejdsgiveren som oftest have en afgørende indflydelse på ansættelseskriterierne og er som regel 
også med - om ikke den egentlige beslutningstager - i bestemmelsen af, hvem der ansættes. Hvis 
arbejdsgiveren derfor på eget initiativ beslutter at anvende positiv særbehandling ved ansættelse 
af nye medarbejdere, vil han være i sin gode ret hertil, da det er ham, der udbyder jobbet. Retten 
til jobbet må derfor i udgangspunktet være arbejdsgiverens, og ikke arbejdstagerens, da det er 
arbejdsgiveren, der definerer hvad jobbet består i, herunder hvilke kvalifikationer det kræver, og 
ham der udbyder det. Ydermere kan man sige, at det er arbejdsgiveren, der bærer det endelige 
ansvar for den pågældende virksomheds fremtidige overlevelse og dermed også for kvaliteten af 
det arbejde, hans medarbejdere udfører. Argumentet om, at den bedst kvalificerede har en ret til 
at få jobbet, synes derfor ikke at holde som modargument mod anvendelsen af positiv særbe-
handling. Men selvom den bedst kvalificerede ikke har en ret til jobbet, vil det måske være rime-
ligt at mene, at han har fortjent at få det?  
 
Argumentet om fortjeneste 
En anden gængs holdning er, at den bedst kvalificerede fortjener at få jobbet i kraft af, at han er 
den bedste. Da det er på baggrund af kvalifikationer en sådan fortjeneste lægger sig, er spørgs-
målet derfor, om og hvornår man kan sige, at en person har gjort sig fortjent til erhvervelsen af 
sine kvalifikationer. Er det rimeligt at antage, at vi altid selv er ansvarlige for, hvad vi er gode 
eller dårlige til?  
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 En persons kvalifikationer kan ifølge Hettinger forstås som værende et resultat af 
følgende seks faktorer:15  
 
1. Medfødte evner 
2. Opvækstmiljø 
3. Forældres socioøkonomiske tilhørsforhold 
4. Kvaliteten af uddannelsesinstitution 
5. Held 
6. Umage og ihærdighed 
 
Heraf mener Hettinger, at kun den sjette med en vis ret kan siges at kunne tilskrives personen 
selv. Derimod kan man ikke siges at være ansvarlig for, hvilke evner man er født med, hvor gun-
stigt ens opvækstmiljø har været, ej heller hvilken social klasse ens forældre tilhører, eller kvali-
teten af den undervisning man har modtaget i sin skoletid - betingelser der tilsammen ikke sjæl-
dent forudsætter ens senere kompetencer og kvalifikationer. Medfødte og sociale opvækstvilkår 
er således uden for vores egen kontrol, og det vil derfor f.eks. være urimeligt at hævde at Peter, 
fordi han fra naturens hånd er klogere end Poul, er vokset op i et socialt og økonomisk rigt miljø, 
og har gået på landets bedste uddannelsesinstitutioner, har gjort sig mere fortjent til succes end 
Poul, der ikke har været ligeså begunstiget.  
 Held og uheld rammer som bekendt vilkårligt men kan have en endog temmelig 
stor indflydelse på en persons videre muligheder. Man kan f.eks. være heldig at møde nogle 
mennesker, som kan hjælpe én med at opnå sine ambitioner, når man har allermest brug for det. 
Tilfældigheder kan også til tider spille ind på, om det lige præcist er de specifikke kvalifikationer 
man er i besiddelse af, der er i høj kurs på arbejdsmarkedet eller ej. Ved ansøgning til et specifikt 
job er det heller ikke usandsynligt, at en vis portion tilfældigheder er i spil. Man kan f.eks. være 
heldig, at en person, der ville blive bedømt til at være bedre kvalificeret end én selv, i sidste øje-
blik vælger at søge et andet job i stedet, så man derved bliver nr. et i rækken i stedet for nr. to. 
Omvendt kan uheld af enhver slags – store som små – vanskeliggøre eller måske ligefrem for-
hindre én i at leve sine ambitioner ud i livet. Held afhænger derfor ofte af, om man er på det rette 
sted, på det rette tidspunkt og kan derfor ikke tilskrives en persons egen fortjeneste.  
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 Kun den energi og udholdenhed man selv lægger i at dygtiggøre sig, kan ifølge 
Hettinger, med en vis ret tilskrives personen selv. Man ville dog også her kunne stille spørgs-
målstegn ved, om ikke også en persons energiniveau og udholdenhed f.eks. kunne være genetisk 
eller socialt bestemt. Men da Hettinger imidlertid accepterer denne betingelse som den eneste, 
der kan tilskrives egen fortjeneste, vil jeg lade spørgsmålet stå åbent her og først tage det op igen 
efter, jeg har præsenteret hans argument. Hettinger påpeger, at der kan være god grund til at an-
tage, at en mindre kvalificeret person ofte må arbejde hårdere end en mere kompetent for at opnå 
sine resultater. Så hvis man bedømmer fortjenstargumentet udfra ideen om, at den der anstrenger 
sig mest, også er den, der har gjort sig mest fortjent til jobbet, vil det ikke sjældent vise sig være 
den mindre kvalificerede, der bedst opfylder fortjeneste-kriteriet.16 Hvis vi f.eks. forestiller os, at 
radiounderholdningsorkestret skal ansætte en ny violinist, og de kan vælge mellem Susanne og 
Pia, der begge har ansøgt om stillingen. Susanne er lidt bedre kvalificeret end Pia, da hun har 
været begunstiget ved at vokse op i et kunstnerisk miljø, hvor begge hendes forældre har været 
ansat ved et professionelt orkester som henholdsvis cellist og oboist. Susanne har arvet sine for-
ældres talent for musik og har absolut gehør. Da Susannes forældre er rimeligt velstillede, har de 
haft råd til at give Susanne violintimer, fra hun var 5 år gammel. Da de også har haft den fornød-
ne viden om musik, har de været i stand til at hjælpe deres datter, når hun øvede sig derhjemme. 
Susanne er dog noget doven og udnytter ikke sine evner optimalt. Pia, derimod, er vokset op med 
en enlig mor og 3 yngre søskende, som hun ofte har skullet bruge sin fritid på at passe. Da Pias 
mor har arbejdet som rengøringskone i treholdskift, har hun ikke haft mulighed for at støtte dat-
terens interesse for musik, hverken økonomisk eller på anden vis. Først som 15-årrig fik Pia mu-
lighed for at købe en violin og betale for undervisning med penge, hun havde sparet sammen til 
ved at gå med aviser. Selvom Pia kom lidt sent i gang, har hun øvet sig flittigt de sidste 7 år og er 
blevet en ganske habil violinist. Dog er hun ikke ligeså god som Susanne. Radiounderholdnings-
orkestret vælger at ansætte Susanne, fordi hun er bedre kvalificeret end Pia.  
 På baggrund af ovenstående eksempel ville det være rimeligt at mene, at det er Pia, 
der har gjort sig mest fortjent til at få jobbet, da hun selv har skullet kæmpe sig frem til at opnå 
de kvalifikationer, hun har. Susanne derimod, skønt bedre kvalificeret og mere talentfuld, kan 
ikke i samme grad siges selv at være ansvarlig herfor, da hendes kompetencer for en stor del er et 
produkt af gode arveanlæg og et gunstigt opvækstmiljø. Ydermere fik vi at vide, at Susanne pga. 
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dovenskab ikke har lagt helt så meget energi i at dygtiggøre sig. Dog skal det siges, at det i en 
ansættelsessituation kan være vanskeligt at vurdere, hvem der har kæmpet hårdest for sine kom-
petencer, hvorfor det almindeligvis er de fremlagte resultater, der bedømmes udfra. Pointen er 
dog, at der ikke nødvendigvis er en sammenhæng mellem at ville ansætte den mest kvalificerede, 
og at ville ansætte den der har gjort sig mest fortjent til jobbet. Fortjenesteargumentet retfærdig-
gør derfor ikke, at den bedst kvalificerede også automatisk er den, der fortjener jobbet. 
 Der kan dog, som jeg kort var inde på før, drages yderligere tvivl om, hvorvidt vi 
altid kan siges at være ansvarlige for, hvilken umage og ihærdighed vi lægger i at dygtiggøre os. 
Der kan således stilles spørgsmålstegn ved, om Susanne i ovenstående eksempel ubetinget kan 
siges selv at være ansvarlig for sin dovenskab. Hendes manglende energi kunne jo tænkes at 
stamme fra en skjult sukkersyge, eller en medfødt opmærksomhedsforstyrrelse, der kan have 
spillet afgørende ind på hendes energiniveau og udholdenhed, og hun ville derfor uforskyldt ikke 
have været i stand til at yde lige så meget som Pia. Pias energi og ihærdighed kunne ligeledes 
tænkes at stamme fra såvel medfødte dispositioner som de omstændigheder, hun er opvokset 
under. Der kan f.eks. have været et større fokus på vigtigheden af at være udholdende og yde 
noget selv, hvis man vil blive til noget, da hun kommer fra et mindre privilegeret hjem, hvor 
tingene ikke kommer lige så let til én som i Susannes barndomshjem. Det er derfor ikke givet, at 
Pia, fordi hun tilsyneladende har kæmpet hårdere for at nå dertil, hvor hun er, også derfor kan 
siges at have gjort sig mere fortjent til stillingen end Susanne. Hvis man derfor anlægger det 
synspunkt, at der ikke er nogle af ens personlige karaktertræk, evner eller kvalifikationer, der 
med rette kan føres tilbage til personens egen fortjeneste, så vil hverken den bedst kvalificerede 
eller den der har kæmpet hårdest kunne siges at have fortjent at få jobbet. Men da en yderligere 
diskussion heraf forekommer mig let at ende ud i en diskussion om determinisme versus fri vilje, 
vil jeg lade diskussionen ende her, da det vil føre alt for vidt at komme ind på. Pointen er blot, at 
argumentet om at den bedst kvalificerede bør have jobbet, fordi han har fortjent det kan drages i 
tvivl på forskellig vis. Vi kan selvfølge stadig vælge at ansætte den bedst kvalificerede, fordi han 
vil være bedst til at udføre jobbet, uanset om han har fortjent det eller ej, men det vil i så fald 
være af andre årsager som f.eks. af hensyn til effektivitet og produktivitet.  
 På baggrund af ovenstående ser det derfor ud til, at indvendingen om at det er uret-
færdigt, hvis den bedst kvalificerede ikke får jobbet, kan tilbagevises, da denne hverken har en 
ubestridelig ret til jobbet eller ubetinget kan siges at have gjort sig fortjent hertil. Men hvad så 
med den tredje indvending: at den bedst kvalificerede er berettiget til at få jobbet? 
 17
Argumentet om berettigelse 
Spørgsmålet er, hvad det vil sige at være berettiget til noget? John Rawls skelner mellem begre-
berne fortjeneste og berettigelse ved hjælp af følgende eksempel: 
 
 ”To illustrate, after a game one often says that the losing side deserved to win. 
 Here one does not mean that the victors are not entitled to claim the championship, 
 or whatever spoils go to the winner. One means instead that the losing team 
 displayed to a higher degree the skills and qualities that the game calls forth, and 
 the exercise of which gives the sport its appeal. Therefore the losers truly deserved 
 to win but lost out as a result of bad luck, or from other contingencies that caused 
 the contest to miscarry.”17 
 
Ifølge Rawls’ skelnen, kan man altså godt være berettiget til noget uden at have gjort sig fortjent 
til det. Men hvordan kan vi så skelne mellem at have ret til noget og at være berettiget til noget?  
Ifølge Danskordbogen betyder ordet ’berettigelse’: ”ret, rimelighed”, og ordet ’berettiget’ bety-
der: ”begrundet, rimelig, velbegrundet som f.eks. dagpenge~, fradragsberettiget.”18  
Ret defineres derimod på følgende vis:  
 
 ”At en person har en ret (rettighed) i forhold til en anden betyder, at han har et 
 krav, som han i tilfælde af uenighed kan gennemføre med samfundets billigelse og 
 bistand.”19 
 
Umiddelbart ligger de to definitioner meget tæt op ad hinanden, og ”ret” indgår således som sy-
nonym på bøjningen ”berettigelse” men ikke i ”berettiget”. Men alligevel synes der at være en 
lille forskel på ret og berettigelse. Når man har ret til noget, kan man ifølge ovenstående citat 
siges at have krav på det, hvorimod man, når man er berettiget til noget, kan hævde, at det er 
rimeligt eller velbegrundet, at man får det, men man har ikke nødvendigvis krav på det. Dagpen-
ge og fradrag er f.eks. ikke noget, alle uden videre har ret til eller krav på, da det afhænger af ens 
indtægts- og udgiftssituation. Derimod kan man være berettiget til det, hvis ens økonomiske situ-
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ation gør, at det skønnes velbegrundet. I forlængelse heraf kan det derfor synes rimeligt at hæve, 
at den bedst kvalificerede, som Hettinger påpeger, ikke kan siges at have en større ret til jobbet 
end enhver anden ansøger, men man kan måske sige, at han er berettiget til det, da kvalifikatio-
ner gør hans ansættelse velbegrundet? Men, lad os nu se på, hvad Hettinger selv siger om sagen. 
 Hettinger forstår betegnelsen ’berettigelse’ (’entitlement’) som en naturlig og legi-
tim forventning baseret på et implicit løfte, som samfundet, qua sin indretning, har givet jobsø-
gende om, at den bedst kvalificerede er berettiget til jobbet. Han formulerer det således: 
 
 ”By “entitlement” in this context, I mean a natural and legitimate expectation 
 based on a type of social promise. Society has implicitly encouraged the belief that 
 the most qualified candidate will get the job. Society has set up a competition and 
 the prize is a job which is awarded to those applying with the best qualifications.”20  
 
Ved at tillade positiv særbehandling hævder kritikere, at samfundet løber fra sit løfte. Hertil sva-
rer Hettinger, at eftersom positiv særbehandling har fundet sted de sidste 20 år i USA, og at høje-
steret i visse tilfælde har fundet det rimeligt at ansætte personer på baggrund af race eller køn, er 
det ubegrundet at mene, at det amerikanske samfund har afgivet et sådan implicit løfte til sine 
borgere.21 Endvidere mener Hettinger, at indvendingen tegner et naivt og forfejlet billede af sam-
fundet som et meritokrati, hvor folk udelukkende ansættes udfra kvalifikationer.  
 
 ”Elected government officials, political appointees, business managers, and many 
 others clearly do not have their positions solely or even mostly because of their 
 qualifications.”22  
 
Hettinger følger desværre ikke yderlige op på citatets påstand men lader det stå som værende 
almen viden, der ikke behøver yderligere begrundelse og konkluderer herpå at:  
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 ”Given the widespread acceptance in our society of procedures which are far from 
 meritocratic, claiming that the most qualified person has a socially endorsed 
 entitlement to the job is not believable.”23  
 
Her mener jeg, et par forklarende eksempler til at underbygge den fremførte påstand om at højt 
placerede embedsmænd ansættes efter andre kriterier end kvalifikationer ville have styrket hans 
argumentation betragteligt. Lige såvel som ”…the widespread acceptance …of procedures which 
are far from meritocratic” kalder på en underbyggende forklaring for ikke blot at fremstå som en 
påstand.  
 Det problematiske i hele argumentationen mener jeg er, at såvel argumentet om at 
den bedst kvalificerede er berettiget til jobbet pga. en implicit konsensus i samfundet, som Hetti-
gers modargument om at ansættelser reelt ikke foregår på disse præmisser, begge bygger på for-
modninger og antagelser, der er lige vanskelige at dokumentere. Man ville med lige stor ret kun-
ne hævde, at begge antagelser gør sig gældende. Samfundets uddannelsesinstitutioner belønner 
åbenlyst de bedste præstationer med en hierarkisk vurdering af elever og studerende via karak-
tergivning, og udadtil fremstår ansættelsesprocedurer at bygge på et værdisæt om, at den bedst 
kvalificerede er den mest eftertragtede. Så formodningen om en implicit konsensus i samfundet 
om, at den bedst kvalificerede bør have jobbet, synes umiddelbart plausibel nok. At mange an-
sættelser så i virkeligheden måske ofte foregår på andre præmisser, og at den oprindelige for-
modning derfor i mange tilfælde kan forekomme naiv, som Hettinger fremfører, kan der måske 
også godt ligge noget rigtigt i. De fleste har på et eller andet tidspunkt i medierne eller ad andre 
kanaler, hørt om eksempler på ansøgere, der er blevet favoriseret, fordi denne f.eks. er en kendt 
person i offentligheden, at denne er familiemedlem eller bekendt til en i ansættelsesudvalget eller 
lignende og derfor ikke er valgt udfra faglige kompetencer alene. Men at dette dermed negerer 
opfattelsen af, at den bedst kvalificerede er berettiget til jobbet, mener jeg ikke automatisk følger 
heraf. Når man hævder, at nogen er berettiget til noget, henvises der som regel til, at det vil være 
uretfærdigt, hvis de ikke får det. At ansættelser foregår på andre subtile præmisser end rene fag-
kvalifikationer borger ikke for, at det derfor skulle være mindre uretfærdigt at forbigå den bedst 
kvalificerede – måske snarere tværtimod.  
                                           
23
 Edwin C. Hettinger ”What is wrong with reverse discrimination?”, 1986, s. 436 
 20
 Hettingers ærende er at argumentere for, at der ikke er hold i indvendingen om, at 
den bedst kvalificerede har en socialt godkendt berettigelse til jobbet. Jeg mener dog, det er 
tvivlsomt, om hans henvisning til de faktiske forhold, selv hvis de skulle vise sig at være reglen 
snarere end undtagelsen, modbeviser, at der sideløbende hermed også skulle være en konsensus i 
samfundet, der belønner efter kvalifikationer. Endvidere, hvis det at være berettiget til noget 
lægger sig til, om det er velbegrundet, at man får det, sådan som Danskordbogen definerer det, så 
forekommer jobkvalifikationer, alt andet lige, at være en ganske rimelig begrundelse for, at den 
bedst kvalificerede skulle være berettiget til at få jobbet. Dét man måske så ville kunne stille 
spørgsmålstegn ved er, om ikke en kvindelig ansøger, eller en ansøger fra en anden dårligt stillet 
minoritetsgruppe også ville kunne siges at være berettiget til at få jobbet, selvom de måske har 
knapt så gode meriter som den bedst kvalificerede? Hvis kvinder i dag er dårligere stillet end 
mænd i forhold til at opnå ansættelse inden for visse attraktive jobs, og hvis grunden hertil er, at 
de har været eller stadig er udsat for en uretfærdig forskelsbehandling, som f.eks. kønsdiskrimi-
nation, så kan hensynet til at ville rette på dette ved at give dem positiv særbehandling måske 
også siges at udgøre en velbegrundet berettigelse.  
 Jeg vil derfor mene, at en argumentation for at også andre velbegrundede hensyn 
end blot kvalifikationer, i visse tilfælde ville kunne berettige én til at få jobbet, ville udgøre en 
mere plausibel indvending, end Hettingers forsøg på at gendrive den bedst kvalificeredes beretti-
gelse.  
 
Opsummering af argumentet om den bedst kvalificerede 
Hettinger får vist, at den bedst kvalificerede ikke nødvendigvis kan siges at have en større ret til 
jobbet end enhver anden, da retten til jobbet ligger hos arbejdsgiveren. Han får også afvist, at den 
bedst kvalificerede ubetinget fortjener at få jobbet, da vi ikke altid kan siges at være ansvarlige 
for de personlige evner og kvaliteter, vi besidder, eftersom disse er influeret af faktorer, som er 
genetisk og socialt betinget og derfor for en stor del ligger uden for vores kontrol. Kun vores 
egen flid og udholdenhed kan, ifølge Hettinger, tilskrives os selv. I mange tilfælde vil en mindre 
kvalificeret derfor kunne siges at have skullet kæmpe hårdere for at kvalificere sig end personen 
med de bedste meriter, hvorfor den mindre kvalificerede i højere grad synes at have fortjent job-
bet. Der er derfor ikke nødvendigvis en sammenhæng mellem at ville ansætte den bedst kvalifi-
cerede og at ville ansætte den, der mest har fortjent at få det. Betvivler vi ydermere, at en person 
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har gjort sig fortjent til den mængde flid og energi denne kan præstere, bliver konsekvensen at 
ingen kan siges at have fortjent sine evner og kvalifikationer, og derfor heller ikke jobbet.  
 Det sidste argument om den bedst kvalificerede kan siges at være berettiget til job-
bet udfra en implicit konsensus herom i samfundet, mener jeg ikke, Hettingers henvisning til 
virkelighedens ansættelsesprocedurer udgør et stærkt nok argument til at modbevise forekomsten 
af en sådan implicit konsensus og derfor heller ikke, at den bedst kvalificerede i den forbindelse 
ikke har nogen berettigelse.  
 Jeg vil nu gå videre til det næste modargument, nemlig at positiv særbehandling er 
en form for omvendt diskrimination. 
 
 
Positiv særbehandling er omvendt diskrimination 
Et hyppigt fremført argument imod positiv særbehandling er, at man ikke eliminerer diskrimina-
tion ved brug af positiv særbehandling, men at man blot diskriminerer mod en anden gruppe end 
den oprindelige. Kritikere mener derfor, positiv særbehandling kan forstås som en slags ”om-
vendt diskrimination”. I tilfældet hvor det er kvinder der favoriseres, vil det nu være mænd der 
diskrimineres. Er det folk med anden etnisk baggrund der foretrækkes, er det etniske danskere 
der diskrimineres og så fremdeles. De, der således ikke tilhører den favoriserede gruppe, vil blive 
udsat for omvendt diskrimination.  
For at tydeliggøre argumentets præmisser, har jeg rekonstrueret argumentet på følgende måde: 
 
1. Det er forkert at diskriminere mod nogen på baggrund af irrelevante kriterier som køn, 
race, etnicitet eller lign. 
2. Positiv særbehandling til fordel for kvinder indebærer en diskriminering af mænd, som 
stiller mænd dårligere i konkurrencen om at få jobbet. 
3. Positiv særbehandling er diskriminerende overfor mænd. 
------ 
4. Derfor bør vi ikke indføre positiv særbehandling 
 
I det øjeblik en bestemt gruppe mennesker bevidst favoriseres på bekostning af andre, vil mange 
mene, at der er tale om diskrimination. Spørgsmålet er derfor, om der er en etisk relevant forskel 
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på situationen hvor det f.eks. er kvinder der diskrimineres til fordel for mænd i ansættelsen af 
højere lederstillinger, eller om det er mænd der diskrimineres ved ansættelser pga. tildeling af 
positiv særbehandling til kvinder?  
 Da diskrimination kan forstås på forskellige måder24, alt efter hvilken sammen-
hæng den figurerer i, har jeg i denne forbindelse valgt at anvende Thomas Søbirk Petersens defi-
nition, som han fremstiller den i sin artikel ”Er positiv særbehandling etisk acceptabelt?”, da den 
bedst indfanger problematikken i forhold til argumentet om omvendt diskrimination: 
 
 ”Med diskrimination mener jeg følgende: forskelsbehandling, hvor nogle personer 
 (eller grupper af personer) stilles dårligere end andre, uden at der kan peges på en 
 relevant forskel mellem dem, der kan retfærdiggøre en forskelsbehandling.”25 
 
Nøgleordene i ovenstående definition er, om der er en relevant forskel, der kan retfærdiggøre en 
forskelsbehandling. Men hvornår kan vi sige, at en forskel er relevant? Ifølge definitionen vil der 
være oplagte situationer, der vil kunne betegnes som værende diskriminerende. Dette kunne 
f.eks. være hvis en medarbejder vælges til eller fra på baggrund af karakteristika, der ingen rele-
vans har på det arbejde, der skal udføres. Dette være sig køn, kulturel baggrund eller hudfarve. 
Om man er mand eller kvinde, etnisk dansker eller tyrker, sort eller hvid er alle karakteristika, 
der umiddelbart intet har med jobudførelsen på f.eks. et kontor eller i en virksomheds bestyrelse 
at gøre. 
 Det vil sige, at når en kvindelig ansøger foretrækkes udfra det kriterium, at hun er 
kvinde, selv om hun er mindre kvalificeret end den mandlige ansøger, vælges der således udfra 
kriterier, som intet har med jobbets faglighed at gøre, og som er helt uden for ansøgerens kontrol. 
Vi har intet ansvar for, eller kontrol over, det køn vi er født med. Ligeledes har vi heller ingen 
kontrol over, hvilken etnisk baggrund eller kultur vi er født ind i, ej heller hvilken hudfarve vi 
har osv. Forskelsbehandling på baggrund af sådanne kriterier synes derfor umiddelbart ikke ret-
færdige. Men, det er netop denne pointe fortalere for positiv særbehandling mener, retfærdiggør, 
at man ved hjælp af positiv særbehandling giver folk med ovenstående karakteristika en særlig 
mulighed, da de netop pga. disse træk ofte er dårligere stillet end andre og ofte fravælges af den-
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ne grund. Ved derfor at vælge personer med sådanne karakteristika ønsker man at give dem bed-
re muligheder, end de ellers ville have. Men hvordan kan diskrimination på baggrund af irrele-
vante karakteristika i det ene tilfælde retfærdiggøres, hvis det ikke kan i det andet?  
 Inden jeg ser nærmere på dette spørgsmål, vil det være relevant at undersøge, om 
der er situationer, hvor personlige karakteristika som de ovennævnte har relevans for jobbet, og 
derfor med rimelighed kan retfærdiggøre en forskelsbehandling. Edwin C. Hettinger fremhæver i 
sin artikel ”What is Wrong with Reverse Discrimination?”26 et eksempel med en instruktør, der 
under casting til et skuespil om forholdene i et ghettomiljø i New York nægter at hyre hvide 
skuespillere, da denne ønsker, at forestillingen skal være så autentisk som muligt. I en sådan si-
tuation virker det fuldt ud legitimt at diskriminere mellem sorte og hvide, da skuespillernes hud-
farve i dette tilfælde netop har direkte relevans for jobbets udførelse. Ligeledes forekommer det 
rimeligt at diskriminere mellem mænd og kvinder ved ansættelsen af en medarbejder i et om-
klædningsrum i en svømmehal til henholdsvis mænd og kvinder. Ej heller anses det at være for-
kert, når vi diskriminerer mod vort eget køn ved valg af samlivspartner.27 Hettingers pointe med 
ovenstående eksempler er, at vise at diskrimination udfra race eller køn ikke i sig selv er forkert. 
Hvad der gør diskrimination etisk retfærdigt eller uretfærdigt afhænger af, hvilke formål, konse-
kvenser og kontekst, det foregår i.28 Der kan altså tænkes at være visse situationer, hvor diskri-
mination af grupper med bestemte karakteristika kan retfærdiggøres etisk. Men hvad så med si-
tuationen positiv særbehandling?  
 Som Petersen påpeger, vil hans ovenstående citerede definition af diskrimination 
betyde, at positiv særbehandling til fordel for kvinder vil være diskriminerende overfor mænd, da 
nogle mænd derved vil blive fravalgt, fordi de er mænd.29 Spørgsmålet er derfor, om der er hen-
syn, der kan siges at veje tungere end det etisk betænkelige ved at diskriminere mod en ny grup-
pe?  
 Såvel Hettinger som Petersen30 peger på, at der er en afgørende forskel på motiver-
ne for anvendelsen af positiv særbehandling og de motiver, der typisk gør sig gældende ved tra-
ditionel diskrimination. Ydermere er der stor forskel på de konsekvenser henholdsvis positiv 
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særbehandling og diskrimination i almindelig forstand afstedkommer. Motiverne for traditionel 
diskrimination foretaget bevidst som ubevidst, bygger typisk på modvilje eller fordomme mod 
visse grupper så som kvinder, folk med anden etnisk baggrund, homoseksuelle eller handicappe-
de. Medlemmer af disse grupper vil af fordomsfulde personer, ofte blive fravalgt ud fra en hold-
ning om, at de enten er mindre pålidelige, effektive, samarbejdsvillige eller intelligente end ma-
joriteten. Konsekvenserne af en sådan traditionel form for diskrimination vil ofte medføre bety-
deligt ringere muligheder for de fravalgte grupper, et lavere selvværd, stigmatisering og en ringe 
position i samfundet.31  
 Ifølge Petersen bygger motiverne for positiv særbehandling derimod hverken på en 
modvilje eller fordom mod en bestemt gruppe af individer, da motivet er at hjælpe de, der pga. af 
diskrimination er dårligere stillet end andre. Motivet kan også være at ville fremme integrationen 
af samfundets minoritetsgrupper, der har vanskeligheder ved at komme ind på arbejdsmarkedet, 
hvilket på længere sigt vil kunne gavne samfundet som helhed.32 Ydermere vil konsekvenserne 
for de der fravælges ved brug af positiv særbehandling ikke have samme marginaliserende effekt 
som traditionel diskrimination. Selvom de umiddelbare konsekvenser for den afviste ansøger kan 
have stor betydning for denne, medfører det ikke, at denne tillige udsættes for stigmatisering og 
ringeagt fra det omgivende samfund. Positiv særbehandling adskiller sig yderligere fra traditio-
nel diskrimination ved, at det ikke tilfører personer der i forvejen har magt, rigdom og mulighe-
der endnu mere, som det er tilfældet med diskrimination af minoritetsgrupper. Race- og kønsdi-
skrimination stiller i forvejen bedrestillede grupper endnu bedre på bekostning af de dårligere 
stillet.33 Petersen kan derfor udfra ovenstående argumentation konkludere, at: 
 
 ”Hvis motiverne for, og konsekvenserne af, at anvende positiv særbehandling er 
 klart forskellige fra de motiver og konsekvenser, der følger af traditionel 
 diskrimination, synes det oplagt at hævde, at positiv særbehandling og 
 diskrimination ikke har samme moralske status.”34    
 
Ved således at vise forskellen på motiverne og konsekvenserne af henholdsvis positiv særbe-
handling og traditionel diskrimination, svækkes modargument om omvendt diskrimination bety-
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deligt, da pointen er, at positiv særbehandling ikke medfører en social ringeagt eller generel ne-
gativ holdning imod mænd, som traditionel diskrimination mod kvinder og minoriteter gør. I den 
forbindelse vil jeg også mene, at det er værd at huske på, at mænd ikke som sådan udelukkes fra 
de eftertragtede stillinger, da målet ikke er, at alle topstillinger skal besættes af kvinder, men 
derimod kun en vis andel af stillingerne. Det betyder, at varigheden af positiv særbehandling 
begrænses til et ofte på forhånd fastsat kvantum er opfyldt. Der er altså ikke tale om en generel 
udelukkelse af mænd fra attraktive stillinger, sådan som det har været tilfældet med kvinder op 
gennem tiden. Desuden må det formodes, at den pågældende mand der afvises vil have rimelige 
muligheder for at få et tilsvarende job andetsteds.   
 
Opsummering af argumentet om omvendt diskrimination 
Selvom ovenstående definition af begrebet diskrimination principielt inkluderer såvel situationen 
hvor en mand foretrækkes og hvor kvinder, eller individer fra andre minoritetsgrupper, fravæl-
ges, såvel som den omvendte situation hvor det er en mandlig ansøger der fravælges, kan der 
altså argumenteres for, at de to situationer divergerer på væsentlige punkter. Derved kan det vi-
ses, at de to situationer ikke har samme moralske status og derfor ikke er ækvivalente, som mod-
standere af positiv særbehandling ellers hævder.  
 Selvom man altså foretager nøjagtigt samme handling overfor de to grupper, fra-
valg af kvinder i det ene tilfælde og fravalg af mænd i det andet tilfælde, ville sidstnævnte kunne 
retfærdiggøres udfra handlingens anderledes motiver og konsekvenser. Eftersom de negative 
konsekvenser for de fravalgte mænd må formodes at være væsentlig mindre end de ville være for 
kvinder - af den simple grund, at mænd generelt besidder støre magt og prestige i samfundet end 
kvinder, er det antageligt, at de fordele positiv særbehandling giver, samlet set, vil kunne siges at 
overstige de negative konsekvenser der påføres mænd. Hvis målet med positiv særbehandling 
indfries og adgangen til de eftertragtede stillinger lettes for kvinder, så må de samlede fordele 
formodes at kunne opveje de umiddelbare omkostninger, det har for mænd. 
 Den sidste form for modargument jeg vil diskutere består af to varianter nemlig 
hensynet til effektivitet, og de favoriseres omdømme og selvværd, hvilket positiv særbehandling 
menes at ville influere negativt på.  
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Positiv særbehandling har negative konsekvenser 
Udover kritikken af at positiv særbehandling er en form for omvendt diskrimination, er der yder-
lige to typer af argumenter, der har fyldt i diskussionen af positiv særbehandling. Positiv særbe-
handling menes nemlig at føre nogle negative omkostninger med sig. Jeg vil her koncentrere mig 
om de to mest alvorlige, nemlig hensynet til effektivitet og eventuelle negative følgevirkninger 
for de favoriserede. Det første går på, at anvendelsen af positiv særbehandling vil gå ud over 
effektiviteten af det udførte arbejde, og det andet, at ansættelse på andre vilkår end faglige kvali-
fikationer alene, vil øge fordomme og stereotype opfattelser af, at den favoriserede ikke kan kla-
re sig i jobkonkurrencen uden hjælp.  
 
Positiv særbehandling vil gå ud over effektiviteten 
Da positiv særbehandling ofte indebærer, at man vælger kandidater udfra andre kriterier end rent 
faglige kvalifikationer alene, mener kritikere, at dette vil gå ud over kvaliteten af det arbejde, der 
skal bestrides. En almindelig antagelse er, at den bedst kvalificerede også er den mest effektive 
medarbejder og derfor vil være bedst til at udføre jobbet. Vælger man derfor en, der ikke er lige 
så god, vil effektiviteten falde, hvilket i værste fald vil gå ud over virksomhedens konkurrence-
dygtighed.  
 Som jeg ser det, afhænger styrken af dette argument af hvilken form for positiv 
særbehandling, der er tale om. Hvis det drejer sig om den milde version, hvor en person fra en 
minoritetsgruppe kun foretrækkes, hvis denne ellers har de samme faglige kvalifikationer som de 
øvrige ansøgere, vil dette ikke indebære nogen omkostninger i forhold til kvaliteten af det udfør-
te arbejde. Hensynet til effektivitet vil i denne sammenhæng ikke vil have nogen vægt. Det kan 
derimod tale for, at den milde version af positiv særbehandling vil være at foretrække.  
 Effektivitetsargumentet får dog en noget tungere vægt, når det drejer sig om de to 
andre versioner. Den moderate version tillader, at vi favoriserer en person, hvis denne er til-
strækkelig kvalificeret til at udføre jobbet tilfredsstillende, hvorimod den stærke variant taler for 
en favorisering af en person, der end ikke er tilstrækkelig kvalificeret til at udføre jobbet tilfreds-
stillende. Jo større skel der er mellem den favoriseredes kvalifikationer og de øvrige ansøgere, jo 
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større vil omkostningerne være i forhold til effektivitet.35 Det er derfor vanskeligt at forsvare 
anvendelsen af den stærke version, da den højst sandsynlig vil medføre større eller mindre om-
kostninger med hensyn til kvaliteten af det udførte arbejde. Det er derfor også i overvejende grad 
denne version af positiv særbehandling, der sigtes mod med argumentet om effektivitetsomkost-
ninger.  
 Da den fortrukne i den moderate version, ifølge min definition på side 11, er til-
strækkelig kvalificeret til at udføre jobbet tilfredsstillende, mener jeg ikke, at valget af denne 
person nødvendigvis vil have negative konsekvenser for effektiviteten, da kriteriet jo netop er, at 
arbejdet udføres på tilfredsstillende vis. Alligevel kunne man forestille sig situationer, hvor en 
der er mere kvalificeret, på forskellig vis, ville kunne tilføre arbejdspladsen noget, som den til-
strækkeligt kvalificere ikke kan. F.eks. vil den bedst kvalificerede forsikringssælger sandsynlig-
vis kunne sælge flere forsikringer end én, der blot er tilstrækkelig kvalificeret, og det pågælden-
de forsikringsselskab vil dermed gå glip af muligheden for en større omsætning. Forskellen på en 
tilstrækkelig og den bedst kvalificerede kan derfor, for en virksomhed, betyde forskellen på sta-
tus quo og på muligheden for videreudvikling af virksomhedens produkter og omsætning, og 
dermed på virksomhedens konkurrencedygtighed. 
 Spørgsmålet, om hvornår tilstrækkelige kvalifikationer hos en ansat bliver afgøren-
de for effektiviteten, afhænger som regel også af, hvilken profession der er tale om. For gartnere, 
portører og kassedamer, f.eks., kan tilstrækkelig kompetence måske være godt nok. Er der der-
imod tale om f.eks. kirurger, piloter og brandfolk, kan små udsving i kompetence gøre en stor 
forskel, da udførelsen af deres arbejde kan betyde forskellen på liv og død.36 Spørgsmålet om, 
hvor stor effekt positiv særbehandling i den moderate form vil have på effektiviteten af arbejdet, 
afhænger derfor af, hvilket slags arbejde der er tale om. Jo større ansvarsområder og jo mere der 
er på spil ved arbejdets udførelse, jo større betydning vil forskellen på ”tilstrækkelig kvalificeret” 
og ”bedst kvalificeret” formentlig også være.  
 En nyansat der kun er tilstrækkeligt kvalificeret, men lærenem og derfor skønnes at 
have gode potentialer for at blive ligeså god som den bedst kvalificerede kan sandsynligvis øge 
sine meriter gennem kurser eller efteruddannelse. En del virksomheder virker til at være indstil-
let på at ville investere i at forbedre nyansattes kvalifikationer ved at tilbyde diverse kurser og 
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efteruddannelse. Valget af ansøgeren der i udgangspunktet kun har tilstrækkelige kvalifikationer 
behøver derfor ikke at være ensbetydende med ineffektivitet. 
 Et yderligere aspekt af effektivitetsargumentet er, som Petersen fremhæver, at fri-
villig implementering af positiv særbehandling i virksomheders ansættelsesvilkår, i mange til-
fælde kan vise sig at være økonomisk effektivt. Petersen henviser til en artikel i Jyllandsposten 
fra 20/11 2001, der fortæller, at udenlandske investorer er begyndt at kræve, at danske virksom-
heder har etnisk ligestilling på arbejdspladsen, før de vil investere i virksomheden.37 Inden for de 
seneste år har man regelmæssigt kunne høre i medierne om en stigende tendens til, at virksom-
heders interessenter går op i om den virksomhed, de skal samarbejde med, er en etisk ansvarlig 
virksomhed. At virksomheder aktivt involverer sig i løsningen af integrations- og ligestillings-
problemer på arbejdsmarkedet eller i hvert fald ikke bidrager til at øge problemerne, viser sig at 
være et ikke ringe aktiv for en virksomheds profil og mulighed for at tiltrække profitable forret-
ningsforbindelser. Positiv særbehandling behøver derfor ikke i alle tilfælde at betyde et fald i 
forhold til en virksomheds profit. Men jo større difference der er mellem den valgtes kompeten-
cer og de kvalifikationer det pågældende arbejde kræver, jo større vil muligheden for effektivi-
tetsstab givet vis også være. 
 
Positiv særbehandling giver bagslag for den favoriserede gruppe 
Den anden form for konsekvenser, positiv særbehandling kan tænkes at have, falder i to indbyr-
des relaterede grupper: 1) at ansættelse ved hjælp af positiv særbehandling kan medvirke til at 
øge fordomme og stereotype opfattelser af gruppen der favoriseres, og (2) at dette vil gå ud over 
den favoriseredes selvværd og omdømme.  
 Ved anvendelse af positiv særbehandling i ansættelsesøjemed vælges ansøgeren 
hyppigst udfra det kriterium, at denne tilhører en befolkningsgruppe, som pga. fordomme fra det 
øvrige samfund har vanskeligheder ved at opnå ansættelse inden for visse attraktive erhverv. 
Kvinder og visse minoriteter menes således ofte at blive mødt med fordomme og uretfærdig for-
skelsbehandling når deres evner til at bestride en højere lederstilling bedømmes af omverdenen. 
Fortalere vil derfor mene, at positiv særbehandling vil kunne rette op på denne situation. Kritike-
re hævder imidlertid, at problemet er, at idet man søger at hjælpe nogle ind på arbejdsmarkedets 
mere attraktive områder ved at give dem særlige fordele i håb om at nedbryde fordomme, risike-
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rer man blot at cementere eller puste ild i sådanne fordomme frem for at nedbryde dem. Bekym-
ringen går på, at hvis kvinder får positiv særbehandling ved ansættelser i lederstillinger, så vil det 
signalere, at kvinder ikke er i stand til at få et sådan jobs på almindelige vilkår uden at få særlig 
hjælp hertil. Fordomme om at kvinder ikke egner sig til, eller ikke er kompetente nok til, at be-
stride lederjobs vil let blive bekræftet. Positiv særbehandling kan derfor ende med at øge en i 
forvejen diskriminerende holdning imod den minoritetsgruppe, der favoriseres, i stedet for at 
mindske den.  
 Den anden bekymring, som er en variant eller en udløber af ovenstående, er, at hvis 
vi beslutter at anvende positiv særbehandling til f.eks. kvinder i attraktive stillinger, vil kvinder 
fremover ikke kunne være sikre på, om de er valgt ud fra kvalifikationer eller som resultat af 
positiv særbehandling. En sådan tvivl om, på hvilke grundlag en kvinde er blevet ansat, menes at 
ville kunne få negative konsekvenser for hendes selvværd – en tvivl som hendes kollegaer eller 
de medarbejdere hun skal lede, også kan vise sig at have, hvilket næppe vil virke befordrende på 
hendes lederevner. Hvis medarbejderne tvivler på en kvindes kompetencer, kan det være svært 
for hende at opnå den nødvendige respekt og tillid som kan være afgørende for at godt samarbej-
de.  
 I forlængelse heraf kan arbejdsmarkedet risikere, at de kvindelige kandidater der 
rent faktisk ville have haft en god chance for at klare sig på almindelige ansøgningsvilkår, und-
lader at søge stillingen for at undgå at få hæftet en etiket på sig om, at de ikke kan få jobbet ved 
egen hjælp, på lige vilkår med alle andre. Risikoen for, at positiv særbehandling vil øge for-
domme og diskrimination, i stedet for at mindske den, er selvfølgelig bekymrende, men da dette 
er et empirisk spørgsmål, kan vi ikke med sikkerhed vide, om det rent faktisk vil forholde sig 
sådan, ej heller i hvilket omfang det vil gøre sig gældende. Det kunne jo være, at de negative 
konsekvenser vil begrænse sig til at være en kortvarig reaktion, måske især fra de der fravælges. 
Hvis der blandt de favoriserede er nogle individer, der griber chancen og påtager sig opgaven at 
vise omverdenen, at kvinder f.eks. kan være mindst lige gode ledere som mænd, vil de måske på 
længere sigt medvirke til at nedbryde eventuelle fordomme om kvindelige ledere.      
 Som Petersen påpeger, er det ikke indlysende, at de ulemper der kan være forbun-
det med positiv særbehandling, overstiger de ulemper de dårligt stillede har på arbejdsmarkedet i 
situationen, hvor de ikke får positiv særbehandling. Af to onder er det formentlig bedre at være i 
 30
arbejde med lavt selvværd, end at være arbejdsløs med lavt selvværd.38 Problematikken betoner 
under alle omstændigheder vigtigheden af, at programmer som positiv særbehandling ikke bør 
vare længere end højst nødvendigt, men ophøre så snart dets målsætning er opfyldt.  
 Jeg har nu diskuteret nogle af de mest fremtrædende modargumenter mod positiv 
særbehandling. Jeg vil derfor nu gå videre og se på nogle argumenter for positiv særbehandling.  
 
 
Argumenter for positiv særbehandling 
Argumenterne for positiv særbehandling falder typisk inden for to hovedgrupper: en tilbagesku-
ende og en fremadskuende. Den tilbageskuende argumentation henter sin hjemmel i fortiden og 
henviser til at tidligere begåede uretfærdigheder, som diskrimination mod bestemte grupper i 
samfundet, bør kompenseres ved hjælp af positiv særbehandling.  
 Den fremadrettede optik retter sig derimod mod fremtidige mål. Hensigten med 
positiv særbehandling kan derfor også være, på længere sigt, at skabe et bedre samfund, ved 
f.eks. at øge ligestillingen mellem ulige stillede grupper i samfundet, så f.eks. kvinder og mænd 
har lige muligheder for at indgå i prestigefyldte erhverv. For at opfylde dette, kan der f.eks. være 
en målsætning om at antallet af kvinder i højere erhvervsstillinger bør modsvare deres procentvi-
se antal i befolkningen. Et andet mål kunne være at sikre forekomsten af kvindelige ledere som 
rollemodeller for samfundets øvrige kvinder. Og endelig kan man mene, at det vi bør fremme, er 
diversitet.  
 Det første argument jeg vil tage fat på er kompensationsargumentet, som er et af de 
mest omstridte argumenter for positiv særbehandling. 
 
 
Positiv særbehandling som kompensation for fortiden 
Fortalere for kompensationsargumentet mener at kvinder og minoritetsgrupper, der pga. diskri-
mination ikke har haft mulighed for, eller har haft meget vanskeligt ved, at opnå prestige og an-
erkendelse i samfundet, f.eks. ved at indgå i attraktive erhvervskategorier, er ringere stillet end 
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andre grupper der ikke har lidt af en sådan diskrimination, bør have kompensation for uretfærdig 
behandling i form af positiv særbehandling.  
 I den amerikanske debat lægger kompensationsargumentet sig hyppigst til USA's 
tidligere segregationspolitik, som indbefattede en omfattende racisme mod den sorte del af be-
folkningen og en lovlig forskelsbehandling af sorte og hvide i forhold til bl.a. uddannelse, bolig, 
job mv. hvilket på systematisk vis stillede sorte dårligere end hvide. Mange har derfor ment, at 
sorte burde kompenseres herfor, f.eks. i form af positiv særbehandling. Kompensationsargumen-
tet forbindes derfor som oftest med en reference til tidligere tiders diskrimination af forskellige 
befolkningsgrupper, som man kan mene bør kompenseres herfor ved hjælp af positiv særbehand-
ling.   
 I forhold til min problemstilling kan man således hævde, at kvinder gennem gene-
rationer har været udsat for kønsdiskrimination, hvilket har bevirket at de generelt har været hen-
vist til husligt arbejde og børneopdragelse. Det har betydet, at de stort set har været udelukket fra 
at konsolidere sig inden for erhvervslivets højere stillinger, hvorfor de menes, i dag, at være dår-
ligere stillet end mænd i konkurrencen om de eftertragtede erhvervsstillinger. Ved at give kvin-
der positiv særbehandling kan man således kompensere dem herfor.  
 
En rekonstruktion af kompensationsargumentet kunne derfor se sådan ud: 
1. Folk der har været udsat for diskrimination bør kompenseres herfor. 
2. Kvinder er i dag dårligere stillet på arbejdsmarkedet på grund af diskrimination. 
3. Positiv særbehandling er den mest effektive måde at kompensere for diskrimination på 
arbejdsmarkedet. 
---------------- 
4. Derfor bør kvinder, der har været udsat for diskrimination have positiv særbehandling. 
 
Kompensationsargumentet er et af de mest omdiskuterede og mest kritiserede argumenter for 
positiv særbehandling. Jeg vil derfor starte med kort at nævne de væsentligste typer af argumen-
ter mod kompensationsargumentet, for derefter at uddybe disse sammen med en kritisk diskussi-
on heraf. 
 Den hyppigst fremførte kritik falder typisk i tre overordnede typer af modargumen-
ter. Den første vedrører de grupper eller individer, der menes at have krav på kompensation. 
Denne type af modargumenter handler således om hvem der bør kompenseres og kritiserer i gro-
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ve træk kompensationsargumentet for i nogle tilfælde at være for snæver og i andre henseender 
at være for bred.39 Den anden type af modargumenter fremhæver det uretfærdige i, at uskyldige 
individer skal bære byrden for positiv særbehandling. Den tredje type modargumenter udfordrer 
antagelsen om, at positiv særbehandling er den mest effektive måde at kompensere på. 
 Jeg vil nu uddybe ovennævnte modargumenter, samt præsentere nogle bud på imø-
degåelse af kritikken. Først skal vi se på spørgsmålet om, hvem der bør kompenseres. Denne 
type af modargumenter optræder ofte i tre selvstændige men alligevel beslægtede argumenter. 
Det drejer sig således om spørgsmål som: 1a) hvilke grupper der bør kompenseres og 1b) om 
kompensation bør gives til alle individer inden for en given gruppe og endelig 1c) om det er de, 
der her mest brug for det, der kompenseres.   
 
1a. Hvilke grupper bør kompenseres? 
Kompensationsargumentet kritiseres ofte for at være for snæver eller restriktiv, idet det ikke er 
alle de grupper som har været udsat for diskrimination, som kommer i betragtning i diskussionen 
af grupper, der bør kompenseres.40 Da det som oftest er sorte (i en amerikansk sammenhæng) og 
kvinder, der fremhæves som kandidater til at modtage kompensation, overses andre relevante 
grupper som f.eks. handicappede, homoseksuelle eller religiøse minoriteter, der lige så vel som 
sorte og kvinder, ville kunne hævde en ret til kompensation pga. tidligere diskrimination.  
 Hvis begrundelsen for at give positiv særbehandling udelukkende hviler på tidlige-
re tiders diskrimination, er der umiddelbart intet i argumentet der taler for, at den kompensati-
onsberettigede gruppe lige skulle være kvinder, eller sorte, og ikke f.eks. jøder, grønlændere, 
folk med anden etnisk baggrund, handicappede eller homoseksuelle. Der er således flere forskel-
lige grupper, der kan siges at have været udsat for diskrimination i varierende grad op gennem 
historien, og derfor også bør have en vis ret til kompensation herfor. Det synes derfor umiddel-
bart ikke retfærdigt kun at give positiv særbehandling til én få bestemte grupper.  
 Nogle vil derfor mene, at alle minoritetsgrupper der har været udsat for diskrimina-
tion bør favoriseres. Spørgsmålet er dog, om dette ikke blot vil komplicere sagen yderligere? 
Forestiller vi os, at samtlige grupper, der har været diskrimineret, skal have positiv særbehand-
ling, vil det samlede antal af kompensationsberettigede grupper med al sandsynlighed langt over-
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stige gruppen af ansøgere, der ikke har været udsat for diskrimination og derfor ellers stod til at 
kunne fravælges. Man kunne derfor tænke sig, at man i sidste ende ville havne i en situation, 
hvor der skal vælges mellem en libanesisk kvinde og en handicappet mand fra Jehovas Vidner. 
Begge kandidater kan med en vis ret siges, at være ligeligt berettiget til at blive valgt, da både 
libanesere, kvinder, handicappede og Jehovas Vidner ville kunne hævdes at tilhøre grupper, der 
har været udsat for diskrimination i et eller andet omfang. I sådan et tilfælde tilbyder kompensa-
tionsargumentet ingen retningslinier for, hvilken af de to kandidater der bør favoriseres. En rime-
lig løsning ville måske være at trække lod mellem dem, men det ville betyde, at kun den ene af 
dem opnår kompensation, selvom de begge har lige meget ret til det. Vi ville altså stadig stå i en 
situation, hvor det kun er nogle, der får kompensation og ikke alle de som kunne være berettiget 
til det. Situationen ville ydermere kunne betyde, at man fuldstændig fratager alle ikke-
diskriminerede individer enhver chance for at blive valgt, da de nu ville være i mindretal i for-
hold til antallet af diskriminerede kandidater. En sådan effekt har, så vidt jeg kan se, aldrig været 
hensigten med positiv særbehandling, men blot den, at give dårligere stillede grupper en chance 
for at komme ind på eftertragtede erhvervsområder som hidtil, mere eller mindre eksklusivt, har 
været besat af mænd. Som tidligere nævnt, er hensigten med positiv særbehandling ikke, at alle 
nyopslåede stillinger skal besættes af kvinder eller andre minoritetsgrupper, men derimod kun en 
vis andel af stillingerne. Men selvom vi ikke kan tilgodese alle grupper, der måtte have krav på 
kompensation, da det, som ovenfor beskrevet, vil være praktisk vanskeligt at afveje hensynet til 
de forskellige grupper, kan man stadig mene, at det trods alt vil være bedre at give én gruppe, 
især en stor gruppe, positiv særbehandling frem for slet ingen. Pointen er blot at pege på, at kom-
pensationsargumentet har svært ved at gøre rede for, hvorfor visse grupper bør foretrækkes frem 
for andre.  
 Det leder mig frem til kritikkens modsatte pointe: at kompensationsargumentet i 
andre tilfælde er for bred.  
 
1b. Bør alle kvinder f.eks., kompenseres?  
Forestiller vi os nu, at vi på trods af kompensationsargumentets manglende afgrænsning i forhold 
til hvilke grupper der bør kompenseres, alligevel har besluttet os for at tildele positiv særbehand-
ling til en bestemt gruppe bliver det næste spørgsmål: Hvis positiv særbehandling har til formål 
at kompensere for tidligere uretfærdig behandling, hvordan kan vi så sikre os, at det er de rette 
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individer inden for gruppen, der får kompensation? Dvs. de individer der rent faktisk har været 
udsat for diskrimination. Hvis vi tager gruppen af kvinder, er det næppe alle kvinder, der har 
været udsat for diskrimination. Det er heller ikke alle kvinder, der kan siges at have lidt under 
fortidens kønsdiskrimination. Nogle kvinder har måske ligefrem nydt godt af at kunne gå hjem-
me og passe hus og børn og ikke behøve at arbejde ude for at tjene til føden. I andre tilfælde har 
nogle kvinder måske endog selv medvirket til at opretholde en kønsdiskriminerende holdning 
overfor kvindekønnet, ved f.eks. at hindre deres døtre i at forfølge ambitioner der har været i 
modstrid med de traditionelle kønsrollemønstre, ligeså vel som de må formodes at have været 
med til at opdrage såvel deres sønner som døtre efter et sådant kønsrollemønster. Ydermere vil 
det i sagens natur ikke være de samme kvinder, der i dag gerne vil frem i de højeste stillinger, og 
derfor ville kunne kompenseres ved hjælp af positiv særbehandling, som de, der blev holdt nede 
på vore forældres eller bedsteforældres tid og derfor må formodes at have lidt mere under køns-
diskrimination, end den aktuelle generation af jobsøgende kvinder. Det vil derfor sjældent være 
de samme individer der kompenseres, som de der har lidt mest under diskrimination.  
 
1c. Det er de bedst stillede inden for den valgte gruppe der kompenseres, og ikke 
de der har mest brug for det 
En ofte41 fremført variant af ovenstående er, at da positiv særbehandling i forhold til jobansættel-
ser kræver, at ansøgeren har et vist minimum af kvalifikationer, vil det være de bedst stillede 
inden for gruppen, der kompenseres, og ikke de der har mest brug for det, og som formentlig har 
lidt mest under diskrimination. Tanken her synes at være, at de der er dårligst stillet inden for 
gruppen f.eks. socialt og økonomisk, også er de, der har lidt mest under diskrimination. Det er 
imidlertid ikke disse individer der typisk får gavn af positiv særbehandling. Ved implementering 
af positiv særbehandling til kvinder, der søger attraktive stillinger, vil det f.eks. typisk være en 
etnisk dansk middelklassekvinde med en længerevarende uddannelse bag sig, der kommer i be-
tragtning, frem for en handicappet tyrkisk posedame eller en prostitueret heroinmisbruger. Dette 
kan synes selektivt og uretfærdigt, hvis vi forudsætter en korrelation mellem tidligere diskrimi-
nation og ringe sociale og økonomiske muligheder. Da den tyrkiske kvinde og den prostituerede 
formentlig har langt mere brug for en håndsrækning, da de er dårligere stillet end den etnisk dan-
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ske kvinde, synes positiv særbehandling, der primært fokuserer på kvinder i ledende stillinger, at 
favorisere de, der i forvejen er bedst stillede, frem for de individer inden for gruppen, der vil 
have mest brug for det.  
 Men hvis kompensation i form af positiv særbehandling skal fungere som en hjælp 
til tidligere diskriminerede grupper, kan man måske indvende, at det alt andet lige giver mest 
mening at yde denne form for hjælp til de medlemmer inden for gruppen, der kan få mest gavn af 
den, og det vil i sagens natur være dem, der er kvalificeret til at varetage jobbet. Da det er tvivl-
somt at de to dårligst stillede kvinder i mit eksempel, reelt ville få gavn af få et lederjob, hvis de 
ingen forudsætninger har for at kunne bestride stillingen, forekommer det mere rimeligt, at yde 
disse kvinder en anden form for hjælp end positiv særbehandling som favoriseret ansættelse. Det 
kunne f.eks. være hjælp til efteruddannelse, hjælp til at få et skånejob de kan håndtere eller en 
anden form for social- og økonomisk hjælp til at forbedre deres livssituation.    
 Kritikken viser dog, at kompensation via positiv særbehandling i forhold til speci-
fikke jobs, i sagens natur, på forhånd, udelukker en stor del af den kompensationsberettigede 
gruppe - nemlig alle de medlemmer der ikke har været i stand til at kvalificere sig til jobbet og 
som måske netop derfor kan siges, at være de der har allermest brug for hjælp. 
 
Gruppe/individ diskussionen 
Kompensationsargumentets henholdsvis for snævre og i andre sammenhænge for brede mål-
gruppe, har affødt en omfattende debat om hvorvidt positiv særbehandling bør tildeles i forhold 
til grupper eller individer42. Hvis målet er at give kompensation til de personer, der pga. tidligere 
diskrimination i dag er dårligere stillet, end de der ikke har været diskrimineret, synes det mest 
rimeligt at kompensere individer frem for grupper. Ved at fokusere på individer frem for grup-
per, kan vi bedre sikre os, at det er de personer, der rent faktisk har været udsat for diskriminati-
on, der kompenseres. Kompensation på individniveau ville dermed løse problemet med, at det 
kun er nogle grupper og ikke andre, der kommer i betragtning, samt problemet med at det ikke er 
alle personer inden for den valgte gruppe, der har været diskrimineret. Målgruppen vil nemlig 
hermed åbne op for muligheden for, at f.eks. både en homoseksuel mand, en muslimsk kvinde 
eller en handicappet ansøger kan komme i betragtning, såvel som en etnisk dansk kvinde, hvis 
ellers, de hver især kan dokumentere, at de har været udsat for diskrimination. Men, da det i 
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praksis kan være temmelig vanskeligt for en virksomheds ansættelsesudvalg at tjekke hvorvidt, 
og i hvilket omfang, de enkelte ansøgere har været diskrimineret, kan det af administrative grun-
de alligevel vise sig at være mere anvendeligt at tildele positiv særbehandling til grupper frem 
for individer.  
 Som Lippert-Rasmussen siger, så viser ovenstående kritikpunkter ikke, at kompen-
sationsargumentet grundlæggende set er et dårligt argument, men blot at det kan være vanskeligt 
at sikre, at de rette grupper og individer kompenseres. Men, som han udtrykker det: 
  
 ”dels vil der knytte sig tilsvarende problemer til implementeringen af et hvilket som 
 helst andet princip omkring retfærdighed, dels viser indvendingerne jo heller ikke, 
 at der ikke faktisk er et væsentligt moralsk hensyn, der taler til fordel for positiv 
 særbehandling.”43 
 
 – nemlig, dét at kompensere for uretfærdig behandling.  
 
 Den anden type af kritik, som jeg nu vil gå videre til, vedrører den anden part i sa-
gen: de mænd, der som en konsekvens af positiv særbehandling fravælges. Dette er en variant af 
hensynet til den bedst kvalificerede og er derfor i princippet en generel indvending mod positiv 
særbehandling, men da en del af argumentation i særlig grad synes at rette sig mod kompensati-
onssynspunktet har jeg valgt at diskutere det her. 
 
2. Det er uretfærdigt, at uskyldige mænd skal bære byrden for kompensation 
En noget tungere indvending mod kompensationsargumentet synes at være det uretfærdige i, at 
uskyldige personer, f.eks. etnisk danske mænd, må bære omkostningerne ved at blive tilsidesat, 
når en kvinde eller anden favoriseret minoritet tildeles positiv særbehandling ved jobansættelser.  
Eftersom de mænd der i sin tid var med til at diskriminere mod kvinder, højst sandsynligt ikke 
længere er arbejdssøgende, da de enten er i arbejde, pensionerede eller for længst afdøde, vil det 
ikke være de samme individer der i sin tid har diskrimineret mod kvinder, som de mænd der i 
dag søger job og dermed risikerer at blive fravalgt hvis der gives positiv særbehandling til fordel 
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for kvinder. Det vil altså være uskyldige unge mænd, der, så at sige, må betale prisen for tidlige-
re generationers ”synder”. Dette virker umiddelbart ikke helt rimeligt.  
 Kompensation forstås normalt som et forhold mellem to individer, oftest i forbin-
delse med et enkeltindivids brøde overfor et andet. Hvis vi f.eks. forestiller os, at Peter har stjålet 
fra Mette eller snydt hende på anden vis, kan der være en vis rimelighed i, at han kompenserer 
hende for det tab hun har lidt, ved enten at levere det stjålne tilbage eller ved at give hende et 
pengebeløb svarende til den stjålne genstands værdi. Den kompenserende part kan også være en 
større organisation, som når en kommune ønsker at ekspropriere et hus eller en ejendom, der står 
i vejen for ønsket om et nybyggeri eller lignende. Igen er den kompensationsberettigede part som 
oftest et enkelt individ eller en mindre gruppe beboere i det pågældende område. I begge tilfælde 
forekommer det rimeligt, at den skadeslidte kompenseres af skadevolderen. Og i begge tilfælde 
er det muligt, at identificere offer og skadevolder, så det er den, der faktisk har lidt skade, der 
kompenseres, og den der har forvoldt skaden, der skal betale herfor. Dette er imidlertid ikke lige 
så oplagt, når vi taler om en abstrakt gruppe af individer som henholdsvis gruppen af kvinder og 
gruppen af mænd. Her er det noget mere kompliceret at vurdere hvilke individer der har lidt ska-
de, og hvem der bør yde kompensation herfor. Rimeligheden af at udstrække kompensationsbe-
rettigelsen til en hel samfundsgruppe virker således straks mindre oplagt. Og på samme måde 
med de der kommer til at betale for denne ”gæld”. Selvom man kunne argumentere for, at ude-
lukkelsen af kvinder fra traditionelt mandsdominerede erhverv har fungeret på samfundsniveau, 
og at løsningen derfor også bør være et fælles samfundsanliggende44, er spørgsmålet stadig om 
det er rimeligt, at individer fra en uskyldig generation af mænd skal undgælde for en fortidig 
brøde, som de ikke har haft nogen direkte andel i?  
 Hertil kunne man så indvende, at mænd, hvad enten de selv har diskrimineret mod 
kvinder eller ej, uretmæssigt har nydt godt af kvinders undertrykkelse gennem tiden. Tilbagehol-
delsen af kvinder fra arbejdsmarkedet og især fra de højere stillinger, har givet mænd en særlig 
fordel, da de har haft eneret på både at kvalificere sig gennem uddannelse til at bestride lederstil-
linger og til at komme i betragtning til at få jobbet. Kunne der da ikke være en vis rimelighed i, 
at mænd nu kompenserer kvinder for denne fordel, som de har nydt godt af på kvinders bekost-
ning?  
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 Hertil kommer George Sher med tre alternative modsvar,45 som jeg mener, det er 
interessant at se nærmere på, da de tilsammen favner en stor del af den akademiske diskussion 
heraf. For det første, siger han, er det ikke oplagt, at alle mænd har draget fordel af tidligere 
kønsdiskrimination mod kvinder. For det andet, selvom nogle uskyldigt har draget fordele af 
andres uretfærdige handlinger, vil det højst være rimeligt at forlange, at han skal overgive det, 
han uretmæssigt har vundet eller noget der svarer hertil. Det må derfor kunne vises, at de fordele 
mænd har fået pga. tidligere diskrimination er ligeså værdifuldt som et attraktivt job. Ydermere, 
hvis nogle mænd har haft færre fordele, vil det være for meget forlangt, at nægte dem en stilling 
som de er bedst kvalificerede til. For det tredje, mener Sher ikke, der er nogen grund til at tro, at 
de største fordele er gået til dem, der er bedst kvalificerede. Hvis disse mænd har haft særlige 
fordele, så vil der også være mange andre mænd der har. Det virker derfor uretfærdigt, at placere 
hele kompensationsbyrden på den bedst kvalificerede mand alene.46 Jeg vil nu diskutere Shers 
tre modsvar og give mit bud på en imødegåelse heraf.  
 I forhold til Shers første modsvar, virker det rimeligt nok at betvivle at alle mænd 
har draget fordel af tidligere kønsdiskrimination. Det må også formodes, at nogle mænd har haft 
større fordele end andre. Derudover er spørgsmålet: hvilken slags fordele taler vi om? Hvis det 
drejer sig som prestigefyldte og attraktive jobs, som f.eks. lederstillinger, formands- og bestyrel-
sesposter ol. har disse, indtil for få år siden, hovedsageligt kun været besat af mænd. Det virker 
derfor nærliggende at antage, at mænd ved mere eller mindre at have haft eneret på disse job-
kategorier gennem generationer, har fået oparbejdet en naturlig forventning i samfundet om, at 
mænd er bedst til at varetage disse jobs, hvorfor det må formodes at mænd generelt, af deres om-
givelser, måske også er blevet mere støttet i deres ambitioner om at tage de nødvendige uddan-
nelser for at kvalificere sig hertil, end kvinder er. Alligevel vil det være forkert at formode, at 
alle mænd har draget lige store fordele.  
 Derimod er det sandsynligt, at en længerevarende kulturel favorisering af mænd i 
højere stillinger med tiden er blevet så inkorporeret i arbejdsmarkedskulturen, at den stadig gør 
sig gældende, om end måske på et mere subtilt plan, så de der skal ansætte nye ledere i dag, be-
vidst eller ubevidst, vil være mere tilbøjelige til at foretrække mænd frem for kvinder. Dermed 
vil den nuværende generation af mandlige ansøgere kunne siges at drage en, om ikke andet så i 
hvert fald, implicit fordel af tidligere diskrimination af kvinder, og så er det måske rimeligt nok, 
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at ville søge at udligne denne uretfærdighed, ved at tildele kvinder en lignende fordel i form af 
positiv særbehandling. Dette spørgsmål vender jeg tilbage til senere, i argumentet om lighed. 
 I sit andet modsvar fremhæver Sher, at det ikke er rimeligt, at den mandlige ansø-
ger skal afgive mere end værdien af de fordele han har fået. Han kan af naturlige årsager ikke 
give de fordele tilbage han har fået af tidligere diskrimination mod kvinder. Derudover vil det 
også være svært at vurdere præcist hvilke fordele han har fået og, ikke mindst, at anslå værdien 
heraf. Men man kunne måske sige, at eftersom attraktive jobs, dels er forbundet med høje løn-
ninger og social magt og prestige, og at det er adgangen hertil mænd i generationer har haft for-
dele af på bekostning af diskrimination mod kvinder, så vil det måske være rimeligt, at formode 
en vis ækvivalens mellem den fordel mænd har fået gennem en lettere adgang til de mest efter-
tragtede jobs, og det job de nu risikerer ikke at få. Man kan sige, at man via positiv særbehand-
ling tager den fordel mandlige ansøgere hidtil har haft og giver den til kvindelige ansøgere. Men, 
som Shers tredje modsvar angiver, virker det umiddelbart ikke rimeligt, at lægge hele kompensa-
tionsbyrden over på den bedst kvalificerede alene. Endvidere er det ikke sikkert, at den bedst 
kvalificerede også er ham, der har fået flest fordele. For at tage det sidste først, så kan vi selvføl-
gelig ikke med sikkerhed fastslå, at den bedst kvalificerede også har draget mest fordel af di-
skrimination, men en vis sandsynlighed synes at tale herfor. Hvis vi taler om de mest eftertragte-
de jobs, indebærer det jo, at den der ansættes opnår de bedste fordele, da der med samfundets 
mest prestigefyldte jobs som sagt følger de bedste lønninger, samt social magt og prestige m.m. 
Da der i mange familier, alt andet lige, stadig er en tendens til, at de unge følger i forældrenes 
fodspor når der skal vælges karrieremuligheder, er der en vis sandsynlighed for, at det netop vil 
være den bedst kvalificerede, der har de største fordele. Familier med et eller flere medlemmer 
inden for samme erhverv kan som oftest tilbyde et uvurderligt netværk for den unge, der kan 
høste fordele af familiens egen viden, såvel som af dennes omgangskreds, som enten direkte kan 
medvirke til at den unge kommer i betragtning til jobbet, ved f.eks. at anbefale ham, eller ved at 
bistå med råd og vejledning. Selvom traditionen for at vælge samme karriere som ens forældre 
ikke er lige så stærk i dag, som den var for 40 år siden, synes der eksempelvis stadig at være fle-
re universitetsstuderende der kommer fra en akademisk baggrund end studerende der kommer af 
en håndværkerfamilie.  
 Der er derfor en vis sandsynlighed for, at ansøgeren der står til at blive fravalgt ved 
anvendelse af positiv særbehandling, kommer fra en baggrund, hvor et eller flere familiemed-
lemmer også er erhvervsledere, og derfor kan siges at have nogle særlige fordele frem for andre. 
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Men det behøver selvfølgelig ikke at forholde sig sådan. Der vil som regel altid være nogle, som 
ikke har det fornødne netværk, og derfor på egen hånd må kæmpe for at opnå de rette kvalifika-
tioner. Over for dem vil det selvfølgelig ikke virke retfærdigt, at forringe deres muligheder ved 
positiv særbehandling. Ideelt set, bør de mænd der via positiv særbehandling får forringet deres 
muligheder for at få jobbet, som Thomas Søbirk Petersen foreslår, have en form for kompensati-
on herfor.47 Men som han siger:  
 
 ”da det er meget vanskeligt at fastslå, om en mand har opnået en gevinst, ved at 
 kvinder er blevet diskrimineret, og i givet fald hvor stor den gevinst er – er det i 
 praksis umuligt at vide, om denne mand er blevet uretfærdigt behandlet ved positiv 
 særbehandling af kvinder.”48 
 
Men dette retfærdiggør stadig ikke, at byrden lægges på den bedst kvalificerede alene. Andre 
mænd må, som Sher fremhæver det, også formodes at have haft visse fordele af tidligere kønsdi-
skrimination. Der vil sikkert også være nogle, der har haft fordele de bare ikke har forstået at 
benytte sig af. Hvordan kan det så retfærdiggøres, at det er den bedst kvalificerede ansøger, der 
må bære byrden alene? Eftersom positiv særbehandling i forhold til attraktive jobs, forudsætter 
fravalget af en uskyldig ansøger, forekommer det, alt andet lige, at være mere retfærdigt, at byr-
den lægges på den der er bedst stillet og har de bedste muligheder for at finde sig et andet job, 
hvilket som oftest vil være den bedst kvalificerede, frem for en der i forvejen er dårligt stillet 
socialt og økonomisk og som måske har væsentligt sværere ved at finde et alternativt job. Det er 
selvfølgelig beklageligt, at man ved at stille nogle individer bedre gennem positiv særbehand-
ling, samtidig stiller andre ringere, men sagen bliver vel ikke nødvendigvis bedre af, at byrden 
fordeles på alle mænd der har haft selv den mindste fordel af tidligere diskrimination? Hvis man 
ikke kan komme uden om, at nogen må bære byrden, er det vel bedre, at det går ud over så få 
som muligt, og at det er dem, der har de bedste ressourcer til at komme videre - trods alt.  
  
 Den tredje type af indvendinger mod kompensationsargumentet som jeg nu vil se 
på, udfordrer argumentets tredje præmis Positiv særbehandling er den mest effektive måde at 
kompensere for diskrimination på arbejdsmarkedet. Af indvendinger der retter sig mod denne 
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præmis, har jeg valgt at medtage to som jeg synes har særlig relevans. Den første (3a) angriber 
præmissen direkte og spørger, om der ikke er andre og måske bedre måder at kompensere på. 
Den anden (3b) stikker mere indirekte en kile ind, idet den angriber argumentets tidslige aspekt: 
hvor langt tilbage man bør gå, og hvornår kan man sige, at der er blevet kompenseret tilstrække-
ligt?  
 
3a. Er positiv særbehandling den bedste kompensationsform? 
Hvis formålet er kompensation til uretfærdigt behandlede personer, kunne man forestille sig, at 
der var andre måder at kompensere på end positiv særbehandling. Normalt kompenseres en ska-
deslidt med et vist pengebeløb. Hvis en person er kommet til skade som følge af det arbejde ved-
kommende har udført, kan arbejdspladsen eller arbejdspladsens forsikringsselskab blive pålagt at 
yde en økonomisk kompensation herfor afhængigt af skadens omfang. I sådan en situation skal 
det afgøres om den skadelidte i det hele taget er berettiget til kompensation og i så fald hvor stor 
den bør være. Der kunne derfor være en vis rimelighed i at mene, at medlemmer af grupper der 
har været udsat for diskrimination og af den grund er ringere stillet på arbejdsmarkedet i dag, bør 
kompenseres økonomisk frem for via positiv særbehandling. Med økonomisk kompensation ville 
man komme ud over problemet med den uskyldigt afviste ansøger. Samtidig vil det være muligt 
at kompensere alle de berørte parter ved at fordele pengene mellem dem. 
 Spørgsmålet er dog om det er muligt at prissætte en fortidig uretfærdighed som 
diskrimination? Ved en fastsættelse af størrelsen af kompensation ved en arbejdsskade udregnes 
dette gerne efter omfanget af den skade personen har lidt. Hvis vi skulle overføre dette princip til 
nærværende diskussion, vil omfanget af den skade kvinder eller andre minoriteter har lidt pga. 
fortidens diskrimination være det afgørende kriterium, ikke kun at de har lidt skade. Det fore-
kommer dog ganske vanskeligt, at fastslå præcist hvor stor en skade, det er rimeligt at antage, at 
en kvinde har lidt under tidligere kønsdiskrimination.  
 Man kunne selvfølgelig også bare vedtage et bestemt anslået gennemsnitsbeløb 
som udbetales enten til alle kvinder, eller til kvinder med en indkomst under et vist beløb. Her-
med er det dog stadig ikke sikkert, at det er de rette kvinder, man kompenserer. Man kan sagtens 
forestille sig, at der vil være nogle kvinder hvis indkomst ligger under minimumsgrænsen og 
dermed er kompensationsberettiget, men som aldrig har været udsat for diskrimination. Omvendt 
vil der sandsynligvis også være nogle kvinder som burde kompenseres, men hvis indkomst ligger 
 42
over grænsen. Men selv hvis vi af administrative grunde accepterede, at vi med kompensation 
ikke kan yde alle fuld retfærdighed, vil økonomisk kompensation ikke være det samme som mu-
ligheden for at få et job. 
 Selvom økonomisk kompensation givet vis ville gavne en del, især underbemidlede 
personer, er det tvivlsomt at fordelene ved at få nogle penge kan måle sig med de fordele der er 
forbundet ved at få et job. For de fleste mennesker er det at have et godt job, udover den løn man 
tjener ved det, forbundet med muligheden for at indgå i sociale relationer med kolleger samt at 
opnå en følelse af selvstændighed ved selv at arbejde for sin indkomst plus det selvværd, der ofte 
er forbundet med at have et job. At have et arbejde giver for mange mennesker en livsglæde, som 
tildelingen af penge ikke kan give. Som Judith Thomsen formulerer det:  
 
 ”What blacks and women were denied was full membership in the community; and 
 nothing can more appropriately make amends for that wrong than precisely what 
 will make them feel they now finally have it. And that means jobs. Financial 
 compensation (the cost of which could be shared equally) slips through the fingers; 
 having a job, and discovering you do it well, yield – perhaps better than anything 
 else – that very self-respect which blacks and women have had to do without.”49 
 
Som det fremgår af ovenstående citat, mener Thomsen, at en af de største konsekvenser ved di-
skrimination er, at ofrene mister deres selvrespekt. Ved at nogle grupper udelukkes fra at indgå 
på lige fod med andre i bestemte sektorer i samfundet, som f.eks. bestemte jobkategorier, giver 
man dem følelsen af ikke at være fuldt integrerede medlemmer af samfundet. Og lige præcis 
muligheden for at få et attraktivt arbejde er den bedste måde, hvorpå man kan give dem det til-
bage, de så at sige har mistet – en velanset plads i samfundet. Som en styrkelse af det ovenståen-
de citat af Thomsen, tilføjer Bernard R. Boxill hertil: 
 
 ”It is only necessary to add perhaps that particularly in the case of the qualified is 
 it appropriate that their compensation be jobs. For by the very fact that they have 
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 taken the trouble to become qualified they show that what they want is jobs, or at 
 least, that they are fully prepared and anxious to get jobs.”50  
 
For at undgå misforståelser, vil jeg lige slå fast, at ”the qualified” som Boxill omtaler i citatet 
henviser til de kvalificerede medlemmer af gruppen af diskriminerede og ikke til ”den bedst kva-
lificerede” som i reglen henviser til den afviste mandlige ansøger. For mig at se, har både Thom-
sen og især Boxill fat i en vigtig pointe. Selve det faktum, at de der ansøger den givne stilling har 
gjort hvad de kunne for at kvalificere sig til at kunne bestride jobbet, på en i det mindste tilfreds-
stillende vis, (hvis vi forudsætter at dette er minimumskriteriet), viser en villighed til at bidrage 
til samfundet, og at det at få et godt job højst sandsynligt vil gavne dem mere end økonomisk 
kompensation. Det vil derfor ikke have den samme betydning for ofre for tidligere diskriminati-
on, hvis de blot kompenseres økonomisk frem for med forrang til et attraktivt job. 
 
3b. Det tidslige aspekt ved positiv særbehandling 
Der synes tillige at ligge et tidsmæssigt perspektiv i forhold til kompensation af fortidens diskri-
mination. Som kritikere påpeger, kan man nemlig spørge, hvor langt tilbage i tiden det vil være 
relevant at gå? Kvinder har stået i et underordnet forhold til manden i årtusinder. Bør vi så regne 
hele kvindekønnets historie med, eller er det kun de sidste 100, 50 eller 25 år der bør tages i be-
tragtning?  
 Det mest rimelige ville nok være, at tage højde for den aktuelle generations levetid, 
selvom de begrænsninger kvinder fra denne generation kunne tænkes at føle sig tynget af meget 
vel kan hidrøre fra tidligere generationers diskrimination. Her tænker jeg på tidligere fordomme 
om kvinders begrænsede lederevner og lignende opfattelser af, hvad kvinder kan og bør, som 
gennem tiden er blevet så integreret en del af vores tankegang, at den stadig influerer på såvel 
mænds, som kvinders egen forestilling om hvad de kan udrette. Kompensationsargumentet inde-
holder dog ingen tidsbegrænsning for, hvor langt tilbage i tiden det vil være relevant at gå, og 
dermed hvor mange generationer af diskriminerede vi bør medtænke.51  
 Det tidslige aspekt handler dog lige så meget, og måske vigtigere, om hvor langt 
ind i fremtiden kompensationen bør vare? Hvis omfanget af en kompensation skal modsvare den 
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forvoldte skade, bør vi så kompensere kvinder i lige så lang tid som der har været diskrimination 
af kvinder?  
 På spørgsmålet om varigheden af positiv særbehandling svarer de fleste fortalere, 
at det kun kan forsvares indtil målet (f.eks. flere kvinder i lederstillinger/mere lighed osv.) er 
nået. Men som Kasper Lippert-Rasmussen påpeger,52 ligger der ikke et sådan endemål i kompen-
sationsargumentet. Selv hvis al diskrimination ophørte den dag i dag, ville det ikke fordre en 
afslutning på positiv særbehandling som kompensation, da dets formål ligger i fortiden og ikke i 
fremtiden.  
 
 ”For blot det forhold, at kvinder i fremtiden ikke vil blive udsat for  diskrimination, 
 ændrer jo ikke på, at de i de foregående tusinder af år er blevet udsat herfor, og at 
 kvinder derfor skal kompenseres herfor.”53  
 
Varigheden af positiv særbehandling må altså hente sin begrundelse i et andet argument end 
kompensationsargumentet, da dette argument ikke synes at angive en acceptabel afslutning her-
på.  Dette spørgsmål vender jeg tilbage til i et senere afsnit.  
 
Afsluttende vurdering af kompensationsargumentet 
Jeg vil nu til slut samle trådene op og opridse hvilke fordele og ulemper der ligger i kompensati-
onsargumentet. Umiddelbart virker det retfærdigt, at ville yde en eller anden form for kompensa-
tion til individer der har været udsat for uretfærdig behandling gennem tidligere diskrimination. 
Spørgsmålet er imidlertid, om positiv særbehandling er det rette middel hertil? 
 Positiv særbehandling rammer, som vi har set, en uskyldig gruppe af individer: de 
mænd, der i dag søger jobs, og som ikke har medvirket til fortidens kønsdiskrimination. Men 
eftersom en stor del af disse mænd, med al sandsynlighed har draget større eller mindre fordele 
af tidligere diskrimination mod kvinder, kan man måske med en vis ret forsvare, at de nu udsæt-
tes for en ulempe. For hvis ikke kvinder havde været diskrimineret og hvis mænd dermed ikke 
havde kunnet drage nogen fordel heraf, er det ikke givet, at der i dag ville have været en over-
vægt af mænd i topstillinger.  
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 Derudover virker det arbitrært hvilke individer der reelt kompenseres ved anven-
delsen af positiv særbehandling i forhold til attraktive stillinger. Da individuel kompensation er 
svær at dokumentere og godtgøre, kan der argumenteres for en administrativ anvendelse af grup-
pekompensation. Men positiv særbehandling i forhold til jobs, overser de medlemmer af den 
pågældende gruppe, som reelt er dårligst stillet og derfor har mest brug for hjælp. Ydermere vil 
det ikke være de individer der har lidt mest under fortidens diskrimination, der står til at modtage 
kompensation, men derimod en generation af kvinder, der alt andet lige må siges at have det væ-
sentlig nemmere end deres fortidige medsøstre. Man kompenserer så at sige pr. stedfortræder. 
Selvom man ville kunne indvende, at det trods alt er bedre, at kompensere nogle få end slet in-
gen, selvom dette ikke vil tilgodese alle kompensationsberettigede, er spørgsmålet om hensynet 
til kompensation er det bedste argument for positiv særbehandling?  
 For mig at se, ligger den største udfordring til kompensationsargumentet i dets tids-
lige grænseløshed – såvel bagudrettet i tid som fremadrettet. Argumentet sætter ingen grænser 
for hvor langt tilbage i tiden, det vil være rimeligt at gå i vurderingen af fortidens diskrimination. 
Ligeledes synes der heller ikke at være nogen naturlig afslutning på dets anvendelse i fremtiden. 
Selve argumentets kerne: kompensation for tidligere diskrimination lider således af en historisk 
rodløshed, der løsriver dets formål fra dets kontekst.  
 Jeg vil nu gå videre til at se på nogle af de andre argumenter for positiv særbehand-
ling.  
 
 
Fremtidsrettede argumenter 
Jeg har nu set på det tilbageskuende argument: kompensationsargumentet, som søger at rette op 
på en fortidig uretfærdighed. De følgende argumenter for positiv særbehandling retter sig der-
imod mod fremtidige mål. Jeg har valgt, at fokusere på fire centrale argumenter, som hyppigt 
optræder i debatten om positiv særbehandling. Det drejer sig henholdsvis om proportionalitetsar-
gumentet, der hæver, at der, inden for samfundets mest attraktive erhverv, bør være en proporti-
onel repræsentation af befolkningens forskellige grupper, og lighedsargumentet hvis mål er at 
fremme lige muligheder for at få et attraktivt job. Det tredje argument, rollemodelargumentet, 
hævder, at alle bør have en gruppeidentisk rollemodel, de kan spejle sig i og blive inspireret af. 
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Og endelig kan man ved diversitetsargumentet mene, at vi bør fremme mangfoldigheden på ar-
bejdsmarkedet. Det første argument jeg vil diskutere er proportionalitetsargumentet. 
 
 
Proportionel repræsentation 
Et ofte fremført synspunkt i debatten om positiv særbehandling er, at bestemte befolkningsgrup-
per, som f.eks. kvinder og etniske minoriteter, bør være repræsenteret inden for diverse former 
for attraktive erhverv i forhold til den andel de udgør i befolkningen. Er der derfor nogle bestem-
te grupper, som pga. diskrimination er underrepræsenteret inden for nogle bestemte jobkatego-
rier, vil fortalere for positiv særbehandling typisk mene, at vi bør give disse grupper positiv sær-
behandling. I Danmark anno 2007 er under 7 % af landets topledere kvinder54, og da kvinder må 
antages at udgøre halvdelen af den danske befolkning, er det nærliggende at mene, at en sådan 
underrepræsentation er problematisk og derfor bør afhjælpes med positiv særbehandling.  
 I dette afsnit vil jeg derfor, udfra Kasper Lippert-Rasmussens artikel ”Begrundelser 
for positiv særbehandling” fra bogen ”Født og forbliver lige og frie? – om diskrimination og 
etik”55 se nærmere på, hvordan argumentet om proportionel repræsentation mere præcist skal 
forstås, samt hvilke kritikpunkter der knytter sig hertil.  
   Kasper Lippert-Rasmussen formulerer proportionalitetssynspunktet som følger: 
 
 ”Hvis en bestemt gruppe, der er udsat for eller har været udsat for diskrimination 
 og som følge heraf er underrepræsenteret inden for attraktive stillingskategorier, 
 bør vi gennem positiv særbehandling sikre en større og passende repræsentation af 
 denne gruppe.”56    
 
Spørgsmålet er imidlertid, hvad der udgør en ”passende repræsentation”? Ifølge Lippert-
Rasmussen kan det mest udbredte synspunkt karakteriseres som numerisk repræsentation. Det 
lyder som følger: 
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 ”En gruppe har en passende repræsentation, hvis dens andel inden for attraktive 
 stillingskategorier modsvares af dens andel af den samlede befolkning, og er 
 underrepræsenteret, såfremt dens andel inden for attraktive stillingskategorier er 
 mindre end dens andel af den samlede befolkning.”57  
 
Hvis vi f.eks. går ud fra, at der er lige mange mænd og kvinder i samfundet, så bør fordelingen af 
begge køn inden for attraktive stillingskategorier, ifølge numerisk repræsentation, være 50/50. 
Men her er det så, at der tilsyneladende let opstår en misforståelse. Som Lippert-Rasmussen gør 
opmærksom på, forbindes numerisk underrepræsentation ofte med en forhastet formodning om 
at en bestemt gruppes underrepræsentation inden for et bestemt hverv, skyldes diskrimination. 
Numerisk underrepræsentation er nemlig ikke et kriterium for, at der forekommer diskriminati-
on, så blot fordi en gruppe er numerisk underrepræsenteret inden for et erhverv, er det ikke der-
med givet at årsagen er diskrimination, selvom det dog godt kan være en indikator herpå.58 Når 
vi hører, at det kun er 7 % topledere, der er kvinder, er det nærliggende at tolke denne underre-
præsentation som værende udtryk for kønsdiskrimination mod kvinder. Det kunne selvfølgelig 
godt forholde sig sådan, men der kunne også tænkes at være andre grunde til det ringe antal af 
kvinder i topstillinger. Er der reelt er tale om, at en bestemt gruppe diskrimineres, og at den som 
følge heraf er underrepræsenteret inden for visse erhverv, er det staks mere rimeligt, gennem et 
program som positiv særbehandling, at ville skabe en mere passende repræsentation for denne 
gruppe. Men en ureflekteret kobling af underrepræsentation og diskrimination gør imidlertid 
proportionalitetsargumentet sårbart over for en række indvendinger. En bestemt gruppes under-
repræsentation inden for bestemte erhverv kan nemlig have mange forskellige årsager, der ikke 
nødvendigvis har noget med diskrimination at gøre.  
 I det følgende vil jeg, med inspiration fra Lippert-Rasmussens tekst59, koncentrere 
mig om 4 mulige grunde til, at koblingen mellem en bestemt gruppes underrepræsentation og 
diskrimination ikke altid er rigtig.   
 For det første kan årsagen ligge i forskelle i interesser og valg af karriere. Det kun-
ne tænkes, at årsagen til kvinders underrepræsentation inden for lederstillinger, er, at der ikke er 
lige så mange kvindelige ansøgere som mandlige. Man kunne f.eks. tænke sig, at en lederstil-
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lings arbejdsvilkår såsom de ofte lange arbejdstider, der ikke sjældent overstiger den almindelige 
lønarbejders, ikke harmonerer særlig godt med nogle kvinders øvrige livsprioriteringer. Det er 
derfor ikke utænkeligt, at en del af ubalancen mellem mænd og kvinders repræsentation i leder-
stillinger beror på forskelle mellem mænd og kvinders mål og værdier, og dermed på de valg de 
træffer. Forklaringen kunne derfor i visse tilfælde være den simple, at der er en overrepræsenta-
tion af mænd der har interesse i at blive ledere, og som målretter deres uddannelse efter at kvali-
ficere sig hertil. Dermed kan det selvfølgelig ikke udelukkes, at eventuelle forskelle i kvinders 
mål, interesser og ambitioner er et resultat af, enten direkte eller indirekte, diskrimination i op-
væksten som dermed har influeret herpå, men det er ikke givet i og med en underrepræsentation. 
For at tage det omvendte eksempel, er mænd stærkt underrepræsenteret inden for pædagogfaget. 
Ifølge Danmarks statistik60 blev der i 2006 uddannet 1027 (20.05 %) mandlige og 4096 (79,95 
%) kvindelige pædagoger på landsplan. Dvs. der var fire gange så mange kvinder som mænd der 
blev uddannet til pædagog. Spørgsmålet er så, om dette er et udtryk for diskrimination mod 
mandlige pædagoger, eller om det er fordi, der er færre mænd der interesserer sig for at blive 
pædagog? En anden mulig forklaring kunne også være, at de to valgte eksempler typisk opfattes 
som traditionelt mandlige og kvindelige fag, hvilket ikke kan udelukkes at have en indflydelse på 
de to køns forskellige karrierevalg. Men selv om der er væsentlig mere prestige i en lederstilling 
end i en pædagogstilling, hvorfor eksemplet måske ikke helt lever op til Lippert-Rasmussens 
indsnævring til ”attraktive stillingskategorier”, og nogle ville mene, at divergensen tyder på en 
stereotyp opdeling af kønsspecifikke fag, medtages eksemplet her blot for at illustrere, at ubalan-
cen ikke nødvendigvis behøver at være et udslag af kønsdiskrimination. Andre faktorer som inte-
resser, ambitioner, prioriteringer mv. kan spille ind. Pointen er, at underrepræsentation af en be-
stemt gruppe i et bestemt fag ikke automatisk betyder, at dens medlemmer er udsat for diskrimi-
nation, eller hvis det er tilfældet, at det er hele forklaringen. 
 En anden mulig forklaring kan ligge i kulturelle forskelle inden for bestemte be-
folkningsgrupper, hvis erhvervstraditioner kan have en afgørende betydning for hvilke karriere-
valg der træffes.61 Hvis en befolkningsgruppe i generationer har været succesfulde inden for et 
bestemt erhverv som f.eks. handel vil de som regel give deres kompetencer og værdier videre til 
de efterfølgende generationer, der måske så også vælger at blive noget inden for handelsbran-
chen. På den måde kan en befolkningsgruppe let være overrepræsenteret inden for et bestemt 
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erhverv, og dermed underrepræsenteret inden for andre erhverv, uden at det behøver at have no-
get med diskrimination at gøre.      
 En tredje mulighed er, at en gruppe er underrepræsenteret, fordi dens medlemmer 
fejlagtigt tror de vil blive udsat for diskrimination inden for visse jobkategorier, og derfor på 
forhånd opgiver alle ambitioner om at søge jobbet, og derfor heller ikke gør noget for at kvalifi-
cere sig til det. Det behøver dog ikke at betyde, at de rent faktisk vil blive udsat for diskrimine-
rende behandling. Der kan dog i visse tilfælde være historisk gode grunde til, at nogle grupper 
vil tro sig diskrimineret, nemlig de der tidligere har udsat herfor, selvom denne situation i mel-
lemtiden kan have ændret sig.  
 Endelig kan der også være helt andre grunde til, at visse grupper er underrepræsen-
teret inden for bestemte erhverv. Hvis f.eks. gennemsnitsalderen inden for topchefer er 40 år og 
det viser sig at andengenerationsindvandrere, hvis forældre kom til Danmark i 80’erne, er under-
repræsenteret inden for kategorien af topchefer, vil det være fejlagtigt at konkludere herpå, at 
årsagen nødvendigvis er diskrimination.  
 For at undgå ovenstående problemer med forhastede konklusioner om diskrimina-
tion fremkommer Lippert-Rasmussen derfor med en revideret udgave af proportionalitetssyns-
punktet: 
 
 ”En gruppe har en passende repræsentation, hvis dens andel inden for attraktive 
 stillingskategorier svarer til, hvad den ville være i fraværet af diskrimination mod 
 denne og andre grupper, og er underrepræsenteret, såfremt dens andel inden for 
 attraktive stillingskategorier er mindre, end hvad den ville være i fraværet af 
 diskrimination mod denne og andre grupper.”62  
 
Det vil sige: hvis gruppe X ikke diskrimineres og aldrig har været udsat for diskrimination, men 
gruppe Y derimod diskrimineres, så vil repræsentationen af X, selv hvis denne isoleret set er 
numerisk repræsentativ, alligevel ikke være passende, da dette kunne være et resultat af diskri-
minationen mod Y. X’s repræsentation er derfor kun passende, hvis hverken X eller Y (eller an-
dre grupper) diskrimineres. Eller, for at give et konkret eksempel: hvis mænd f.eks. ikke diskri-
mineres, vil deres repræsentation inden for attraktive stillinger, selv hvis denne isoleret set er 
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numerisk repræsentativ, stadig ikke være passende, hvis der forekommer diskrimination mod 
kvinder eller andre grupper, da repræsentationen af mænd kunne være et resultat af diskriminati-
onen mod kvinder. Repræsentationen af mænd kan derfor kun siges at være passende, hvis der 
heller ikke diskrimineres mod kvinder (eller andre grupper). Og kvinder kan kun siges at være 
underrepræsenteret, hvis deres andel inden for attraktive stillingskategorier er mindre, end den 
ville have været i fraværet af diskrimination mod kvinder samt andre grupper. 
 Lippert-Rasmussen mener, ovenstående reviderede definition kan imødegå eventu-
elle andre årsager til, at en gruppe ikke er repræsenteret i forhold til dens aktuelle andel af be-
folkningen.63 Der gives dermed plads i definitionen til den situation, hvor der ikke forekommer 
diskrimination mod nogen grupper, men at en bestemt gruppe, selv hvis den er numerisk under-
repræsenteret inden for visse attraktive stillingskategorier, alligevel kan siges at have en passen-
de repræsentation, da dét at dens antal ikke afspejler gruppens andel i befolkningen kunne skyl-
des andre årsager end diskrimination. 
 For at anvende proportionalitetssynspunktet korrekt er det altså nødvendigt at vide, 
hvor stor en repræsentation en given gruppe ville have haft i fraværet af diskrimination mod 
denne og andre grupper. Det er ikke tilstrækkeligt kun at vide, hvor stor en del af den samlede 
befolkning gruppen udgør, da det er et skævt udgangspunkt, som gør én blind for de bagvedlig-
gende årsager til gruppens eventuelle underrepræsentation.   
 Det kan imidlertid være temmelig vanskeligt at vurdere, i hvilket omfang en given 
gruppe ville have været repræsenteret, ifald de ikke havde været udsat for diskrimination. Hvor-
dan kan vi vide, hvor mange kvinder der ville have været ansat i topstillinger, såfremt hverken 
de, eller andre grupper, havde været udsat for diskrimination? Hvordan kan vi vurdere en aktuel 
situation på baggrund af et kontrafaktisk scenarium? Hvordan kan vi vide, om kvinders priorite-
ringer af karrierevalg ville have været anderledes, hvis de ikke havde ligget under for en kønsdi-
skriminerende adfærd der strækker sig flere hundrede år tilbage i tiden, og som indebærer et syn 
på kvinden som mindre egnet til at forvalte fremtrædende stillinger i samfundet? Selvom dette 
syn er blødt meget op inden for de sidste 30 år, og stadig flere kvinder viser interesse for sam-
fundets attraktive stillinger, er det vanskeligt at vurdere, om grunden til at der trods alt ikke er 
flere, end der er i dag, er skjulte reminiscenser fra et forældet kvindesyn eller reelt manglende 
interesse fra kvindernes side.  
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 Lippert-Rasmussen er opmærksom på en sådan kritik, og medgiver, at det oprinde-
lige proportionalitetssynspunkt om numerisk repræsentation er nemmere at anvende end hans 
reviderede form. Han foreslår derfor, at numerisk repræsentation enten kan gøre det ud for en 
tommelfingerregel eller anvendes som politisk målsætning.64 Sin reviderede form, som han be-
tegner som et ”fundamentalt moralprincip”, kan derimod ved hjælp af et kontrafaktisk scenarium 
bruges som metode til, teoretisk, at vurdere, hvornår en gruppe kan siges at være passende re-
præsenteret og dermed medvirke til at styre debatten uden om alt for mange forhastede konklusi-
oner af årsagerne til en given repræsentation og fejlkoblinger mellem lav numerisk repræsentati-
on og diskrimination.   
 
Opsummering af proportionalitetsargumentet 
Styrken i argumentet om proportionel repræsentation er altså betinget af, på hvilke præmisser vi 
forstår en gruppe som værende passende repræsenteret eller ej. Går vi, i vores analyse af en be-
stemt gruppes repræsentation, alene udfra uoverensstemmelser mellem gruppes antal i befolk-
ningen og dens repræsentation inden for et givent erhverv, kan vi ikke derfra automatisk slutte til 
en sammenhæng mellem underrepræsentation og diskrimination. Der kan meget vel vise sig at 
være andre årsager til denne diskrepans. Overses denne mulighed er der stor risiko for, at vi laver 
en fejlslutning. Numerisk underrepræsentation er for bredt et analyseredskab, da det ikke levner 
mulighed for en skelnen mellem forskellige mulige årsager til en given underrepræsentation. 
Lippert-Rasmussens reviderede version af definitionen på en passende repræsentation tager net-
op højde for alternative forklaringsmuligheder. Ifølge denne version kan en repræsentation af 
kvinder inden for ledende erhvervsstillinger på 20-, 30- eller 40 % snildt vise sig at udgøre en 
passende repræsentation, såfremt procentsatsen stemmer overens med, hvad den ville have været 
i fraværet af diskrimination mod kvinder og andre grupper. Ifølge numerisk repræsentation ville 
kun 50 % være fyldestgørende, hvis kvinder antages at udgøre halvdelen af populationen. Ender 
procentsatsen derfor under de 50 %, vil repræsentationen ikke kunne siges at være passende, 
uanset om årsagen hertil er diskrimination mod gruppen eller ej.  
 I tilfælde hvor en gruppes underrepræsentation inden for særlige erhvervsgrupper 
med rimelighed kan begrundes i diskrimination kan det virke rimeligt at ville sikre den pågæl-
dende gruppe en bedre repræsentation ved at tildele dem positiv særbehandling. Og da numerisk 
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repræsentation er lettere at anvende i praksis end Lippert-Rasmussens version, kan den måske 
bruges til at anslå et omtrentligt skøn i en virksomheds målsætning om at ville implementere 
bestemte underrepræsenterede grupper i deres stab. Ligeledes, hvis det viser sig, at det lave antal 
af kvindelige erhvervsledere har sin begrundelse i tidligere negative forestillinger om kvinders 
lederkompetencer, hvad enten det – bevidst eller ubevidst – ligger hos mænd eller hos kvinderne 
selv, så kunne der være god grund til at søge at ændre på denne opfattelse og søge at skabe mere 
lighed mellem kønnene, hvilket leder mig videre til det næste argument: lighedsargumentet.  
 
Lighedsargumentet 
Positiv særbehandling kan også begrundes i ønsket om at ville fremme lighed mellem mennesker 
i samfundet. Når højere erhvervsstillinger og samfundets mest attraktive poster fortrinsvis er 
besat af en bestemt befolkningsgruppe, som i en dansk sammenhæng ville kunne siges at være 
etnisk danske mænd, vil fortalere for positiv særbehandling typisk mene, at dette er med til at 
cementere eller øge en social ulighed i befolkningen. Ansættelse i eftertragtede stillinger giver 
større prestige samt social og økonomisk magt, end mindre eftertragtede stillinger. En skævvrid-
ning af antallet af henholdsvis mænd og kvinder i bestyrelser og lederstillinger menes således, at 
udtrykke en ulighed mellem de to køn. Da en sådan ulighed oftest menes at stamme fra en struk-
turel kønsdiskrimination, der begrænser kvinders muligheder for at opnå lederstillinger, mener 
fortalere for positiv særbehandling, at man bør rette op på denne ulighed ved i en periode at fa-
vorisere kvinder.  
 Inden jeg går videre, vil jeg i grove træk kort forklare, hvad der ligger i betegnelsen 
strukturel kønsdiskrimination.65 Strukturel kønsdiskrimination lægger sig til en opfattelse af, at 
der er nogle indlejrede strukturer i vores samfund, som på systematisk vis stiller mænd bedre end 
kvinder. Disse strukturer menes at omfatte ”(…) hele vores samfund, vores normer og værdier, 
vores måde at interagere på, vores lovgivning, vores økonomi (…)”66 I forhold til arbejdsmarke-
det menes dét der udgør kvalifikationer f.eks. at være defineret til fordel for mænd. I mange jobs 
vil det anses som en kvalifikation, at man ikke pga. gentagne graviditeter er nødt til at udeblive 
fra jobbet. På lignende måde er kvalifikationer ofte knyttet til egenskaber som traditionelt typisk 
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er mere fremtrædende hos mænd end hos kvinder. Det kan f.eks. være en selvsikker og domine-
rende fremtoning i forsamlinger. Strukturel diskrimination menes således, at vedrøre selve den 
måde vores samfund er bygget op på, det være sig i forhold til lovgivning såvel som de sociale 
praksiser vi indgår i til daglig. Humlen er dog, at denne form for diskrimination har en subtil 
karakter, som gør, at den er vanskelig at påvise. 
 I det videre forløb vil jeg se nærmere på, hvad der mere præcist ligger i argumentet 
om lighed og hvilke kritikpunkter der kan rejses herimod. Til at starte med vil jeg kort præcisere 
to forskellige måder, man kan forstå lighedsargumentet på. 
 
Resultatlighed og mulighedslighed 
Lighedsargumentet kan forstås på to måder, enten som et ønske om at ville skabe faktisk lighed 
mellem mennesker, også kaldet resultatlighed, eller som ønsket om at ville skabe lige muligheder 
for individer i samfundet. Da lighedsteorier i den filosofiske tradition forekommer i mange vari-
anter og har afstedkommet en omfattende og fortløbende diskussion, vil jeg her begrænse mig til 
i meget grove træk, ud fra Kasper Lippert-Rasmussens artikel ”Egalitarisme”67, at opridse den 
principielle forskel på resultatlighed og mulighedslighed for at klarlægge forskellen mellem 
dem.  
 Den traditionelle diskussion om lighed handler om, hvordan vi bør fordele goder 
blandt individer i samfundet. Disse goder måles som oftest enten i form af ressourcer som f.eks. 
indkomst, ejendom og uddannelse eller i form af velfærd, der typisk lægger sig til vores livskva-
litet. Resultatlighed retter sig mod den faktiske fordeling af ressourcer eller velfærd mellem indi-
vider. Som egalitarist kan man f.eks. mene, at samfundets ressourcer bør fordeles ligeligt mellem 
alle individer, eller at vi bør tilstræbe at alle har lige meget velfærd. Mulighedslighed, derimod, 
fokuserer på tilgængeligheden af ressourcer og velfærd for individer, og tilhængere heraf vil ofte 
mene, at alle bør have lige muligheder for f.eks. at få en uddannelse, et job og fast ejendom og 
dermed lige muligheder for at leve et godt liv. Samfundets goder bør således principielt være lige 
tilgængelige for alle.   
 Overført til nærværende diskussion vil man med lighedsargumentet forstået som 
resultatlighed f.eks. kunne mene, at der bør være lige mange mænd og kvinder ansat i samfun-
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dets attraktive stillinger, og at en underrepræsentation af kvinder er tegn på ulighed mellem 
mænd og kvinder. Resultatlighed minder derfor påfaldende meget om numerisk repræsentation, 
som blev diskuteret i forrige afsnit om proportionel repræsentation.  
En opstilling af lighedsargumentet som resultatlighed kunne tage sig ud som følger: 
 
1. Der bør være en lige fordeling af mænd og kvinder i attraktive jobs. 
2. Da kvinder er underrepræsenteret i ledende stillinger, er der ulighed mellem de to køn. 
3. Positiv særbehandling er det rette middel til at rette op på denne ulighed. 
----------------- 
4.  Derfor bør kvinder have positiv særbehandling i forhold til attraktive jobs. 
Ifølge denne variant bør vi altså tilstræbe en faktisk ligelig fordeling af de to køn ved ansættelser 
i ledende stillinger. Fortalere for lighedsargumentet vil dog ofte mene, at hvad der udgør en pas-
sende lighed vil være mulighedslighed.68 Man kan derfor også mene, at det vi bør tilstræbe er 
lige muligheder for mænd og kvinder for at få en attraktiv stilling. Argumentet vil da komme til 
at se sådan ud: 
 
1. Mænd og kvinder bør have lige muligheder for at få attraktive jobs. 
2. Kvinder har pt. ikke de samme muligheder som mænd for at blive ansat inden for de mest 
eftertragtede jobs. 
3. Positiv særbehandling er det rette middel til at give kvinder samme muligheder som 
mænd. 
------------ 
4.  Derfor bør kvinder have positiv særbehandling i forhold til attraktive jobs. 
 
Resultatlighed forudsætter ikke mulighedslighed, men de hænger ofte sammen empirisk. Hvis 
der er lige mange mænd og kvinder inden for et bestemt fag, vil der ofte også være muligheds-
lighed. Men det er ikke givet, at der altid er en korrelation mellem resultatlighed og muligheds-
lighed. Der kan f.eks. være situationer hvor der er resultatlighed, men ikke lige muligheder. Hvis 
mænd f.eks. har lettere ved at opnå ansættelse inden for et givet erhverv end kvinder og derfor 
ikke behøver arbejde ligeså hårdt for det som kvinder skal, vil der ikke være lige muligheder, 
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selvom der er en lige fordeling af mænd og kvinder. Tilsvarende kan der også være muligheds-
lighed, uden at der er resultatlighed. Hvis mænd og kvinder eksempelvis har lige muligheder for 
at blive pædagog, men hvis mænd ikke har den store interesse heri, kan der være flere kvindelige 
pædagoger end mænd, uden at dette behøver at betyde, at der dermed er mulighedsulighed.  
 
Lighedsargumentet kan imødegå to kritiske indvendinger 
Den følgende diskussion af lighedsargumentet som argumentation for positiv særbehandling har 
jeg valgt at bygge på Kasper Lippert-Rasmussens behandling heraf i hans artikel ”Begrundelser 
for positiv særbehandling”.69 Lippert-Rasmussen fremhæver især to kritiske indvendinger, som 
han mener lighedsargumentet kan imødekomme. Den første går på, at positiv særbehandling er i 
modstrid med idealet om lige muligheder og den anden, at positiv særbehandling ikke vil skabe 
mere lighed i samfundet.  
 Den første indvending Lippert-Rasmussen mener, at lighedsargumentet kan svare 
på, er følgende generelle indvending mod positiv særbehandling. Når en kvinde favoriseres på 
bekostning af en bedre kvalificeret mandlig ansøger, stilles mænd dårligere i konkurrencen om at 
få jobbet - ikke kun i forhold til hvordan deres muligheder var før, - men de stilles også dårligere 
end deres kvindelige modpart, da deres chancer for at få jobbet nu er ringere, end den er for den 
kvindelige ansøger. Kritikere mener derfor typisk, at positiv særbehandling vil være i modstrid 
med idealet om at skabe lige muligheder. Hertil svarer Lippert-Rasmussen, at hvis grunden til at 
der er færre kvinder i topstillinger end mænd udelukkende beror på en strukturel kønsdiskrimina-
tion, og hvis man med positiv særbehandling i fremtiden kan opnå en ligelig ansættelse af mænd 
og kvinder i eftertragtede stillinger, så er modargumentet om det problematiske i, at mænd stilles 
dårligere forkert.70 Pointen er, som Lippert-Rasmussen fremhæver det, at selv om der diskrimi-
neres mod bedre kvalificerede mandlige ansøgere, så ville en del af disse ikke have været bedre 
kvalificeret end kvindelige ansøgere, hvis ikke de havde haft den fordel at vokse op i et samfund 
med systematisk kønsdiskrimination mod kvinder.71  
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 ”Man kan sige, at ved at skabe mulighedsulighed mellem kvalificerede mandlige og 
 kvindelige ansøgere skaber man mulighedslighed mellem mænd og kvinder fra 
 samme generation.”72 
 
Man udjævner så at sige den ”spilfordel”73 mænd har haft ved, igennem generationer, at være det 
foretrukne køn til at varetage samfundets mest prestigefyldte positioner. Og det kan derfor fore-
komme rimeligt, nu, at tildele kvinder en fordel i form af positiv særbehandling for at rette op på 
denne ulighed. 
Ideen kan illustreres ved følgende analogi:  
 
 ”Det er urimeligt (…) hvis 100-meter løbere ved Olympiaden ikke havde samme 
 startopstilling, men nogle skulle starte flere meter før startstregen og andre kunne 
 drage fordel af at starte flere meter efter startstregen. En fair konkurrence – ved 
 Olympiaden som i samfundet i al almindelighed – kræver ikke, at alle vinder og 
 ingen taber. Men den forudsætter, at alles muligheder til at begynde med er de 
 samme. Det er så op til hver enkelt at få det bedste ud af dem.74 
 
Analogien giver et meget godt billede på, hvorfor det kan være rimeligt via positiv særbehand-
ling, midlertidigt, at skabe mulighedsulighed mellem mænd og kvinder. For hvis mænd via 
strukturel diskrimination mod kvinder har opnået fordele, der betyder at de nu har et forspring i 
konkurrencen om ledende stillinger, vil der ikke være lige muligheder, med mindre vi kan ud-
jævne dette forspring ved at give kvinder en fordel f.eks. i form af positiv særbehandling. I ana-
logiens termer ville man kunne sige, at vi, ved at favorisere kvinder for en tid, kan rykke kvinde-
lige ansøgere op på siden af de mandlige, så de begge starter fra startstregen og dermed i ud-
gangspunktet har lige muligheder for at vinde løbet.   
 Det andet modargument, som ofte rejses mod lighedsargumentet er, at hvis positiv 
særbehandling ikke mindsker uligheden mellem individer, men blot mellem bestemte gruppers 
fordeling af attraktive positioner i samfundet, vil dette ikke føre til mere lighed i samfundet. Der 
vil snarere være tale om en omfordeling – det vil blot være andre grupper end de oprindelige, der 
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stilles dårligt.75 Grunden hertil er mangfoldigheden af måder, hvorpå man kan opdele en befolk-
ning i grupper. Idet vi mindsker gruppeuligheden ved at foretage en bestemt opdeling, øges ulig-
heden samtidig efter en anden opdeling. Lippert-Rasmussen eksemplificerer ved at opstille et 
hypotetisk samfund bestående af fire hvide og fire sorte personer, hvoraf de fire hvide er velstå-
ende, og de sorte er fattige. Hvis vi gennem positiv særbehandling foretager en omfordeling af de 
to grupper, så to af de hvide bliver fattige og to af de sorte bliver rige, har vi elimineret den op-
rindelige ulighed mellem sorte og hvide, men samtidig har vi skabt en ny ulighed bestående af to 
hvide og to sorte der er fattige, og to hvide og to sorte der er velstående.76 Vi har med andre ord 
ikke mindsket den samlede mængde af ulighed i vores hypotetiske samfund, men derimod om-
fordelt uligheden i to nye grupper. Hertil mener Lippert-Rasmussen et passende modsvar kunne 
være som følger:  
 
 ”Nemlig at ikke alle tilfældigt sammensatte grupper af individer i den relevante 
 forstand udgør en gruppe af individer. I eksemplet ovenfor er sorte og hvide 
 grupper i den relevante forstand, men de to fattige hvide og de to fattige sorte 
 udgør ikke en gruppe, men blot en tilfældigt sammensat gruppe af individer.”77 
 
Ifølge Lippert-Rasmussen kan relevante sammensatte grupper af individer afskilles fra tilfældigt 
sammensatte grupper ved at førstnævnte er kendetegnet af 1) fremtrædende fællestræk, og/eller 
2) en fælles selvforståelse blandt gruppens medlemmer af at tilhøre den samme gruppe. Kvinder 
ser eksempelvis sig selv som kvinder, hvorfor de udgør en socialgruppe. Personer med en lige 
fødselsdato har derimod ikke en sådan fælles selvforståelse, og kan derfor heller ikke siges at 
udgøre en socialgruppe men derimod en tilfældigt sammensat gruppe. 78 
 Spørgsmålet er dog, som Lippert-Rasmussen også fremhæver, om der er en mo-
ralsk relevant forskel mellem relevante sammensatte grupper og tilfældigt sammensatte grupper? 
Vi ændrede jo ikke på den samlede mængde af ulighed mellem individer ved at sammensætte 
individerne på en ny måde, men ændrede blot den eksisterende gruppesammensætning. Etisk set 
er det vel i princippet ligegyldigt mellem hvilke grupper uligheden forekommer, men et svar 
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herpå, mener Lippert-Rasmussen, er at hævde, at uligheden mellem visse grupper, som f.eks. 
kvinder og mænd, beror på en strukturelt oppebåret diskrimination. Hvis denne kan ændres gen-
nem positiv særbehandling, så vil man ikke bare omrokere på mængden af ulighed mellem grup-
per og flytte uligheden til andre grupper, men man vil derimod kunne reducere den samlede 
mængde af ulighed.79 En sådan ændring, mener han, ville kunne ske ved, f.eks. at nedbryde ste-
reotype forestillinger om at kvinder ikke egner sig som ledere, og ved at ændre på mænds mod-
vilje mod at have kvindelige overordnede. Denne begrundelse ser Lippert-Rasmussen som at-
traktiv på to måder.  
 For det første giver den en forklaring på, hvorfor positiv særbehandling skal ses 
som en midlertidig praksis, idet begrundelsen herfor bortfalder, når den strukturelle diskriminati-
on er blevet elimineret. For det andet kan man med begrundelsen imødegå den indvending mod 
positiv særbehandling, at tilhængerne af positiv særbehandling er forpligtet på et absurd finma-
sket net af proportionalitetsligheder. En overordnet 50-50 fordeling af mandlige og kvindelige 
forskere på f.eks. universiteter vil nemlig ikke være fyldestgørende, denne fuldstændige lige re-
præsentation hævdes af kritikere også at burde gælde på fakultetsniveau, på institutniveau og på 
afdelingsniveau. En variant af denne kritik siger endvidere, at tilhængere af lighedsargumentet 
ikke formår at give en principiel begrundelse for, hvor finmasket nettet af proportionalitetslighe-
der skal være.80 Ved at begrunde positiv særbehandling som et middel til at nedbryde strukturel 
diskrimination, mener Lippert-Rasmussen, at tilhængerne af to årsager kan afvise kravet om pro-
portionalitetslighedernes finmaskning. For det første er spørgsmålet, hvordan positiv særbehand-
ling i praksis kan opfylde sit mål et empirisk spørgsmål, og for det andet vil flere forskellige gra-
der af finmaskning være forenelige med anvendeligheden af positiv særbehandling som middel 
til at mindske strukturel baseret ulighed.81 F.eks. kunne vi beslutte, som mål at ville have propor-
tionalitetslighed vedr. lederstillinger, men ikke i forhold til andre jobkategorier. Det vil være en 
grov finmaskning, men den vil være forenelig med ønsket om at ville mindske strukturel baseret 
ulighed. 
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Værdien af lighed 
I forhold til hvad værdien af lighed er, kan dette vurderes på to forskellige måder.82 Man kan 
enten mene, at lighed er en værdi i sig selv uafhængigt af konsekvenserne heraf. Dette kaldes 
intrinsisk værdi. Alternativt kan man mene, at lighed har værdi i kraft af sine konsekvenser, 
hvilket også går under betegnelsen ekstrinsisk værdi.83 De to måder at anskue værdien af lighed 
på behøver ikke nødvendigvis at udelukke hinanden, men i deres rene form vil der i visse situati-
oner være stor forskel på deres respektive vurderinger af en given fordelingssituation.  
 Lighed er en bestemt relation mellem mennesker, og hvis man mener lighed har 
intrinsisk værdi, vil man mene, at det i sig selv er værdifuldt at denne relation forekommer, også 
selvom det i øvrigt ikke har nogen gode konsekvenser.84 Det betyder, at vi i visse situationer 
forpligter os til at foretrække en situation hvor folk er dårligere stillet, men lige, frem for en situ-
ation hvor alle samlet set er bedre stillet men nogle bedre end andre. Følgende figur85 illustrerer 
dette. 
 
 
                                             
                                                                                        
 
          Fordeling 1   Fordeling 2 
 
Hvis man mener, lighed har intrinsisk værdi så følger det, at fordeling 2 vil være at foretrække 
frem for fordeling 1, selvom personerne i fordeling 2 samlet set er dårligere stillet end i fordeling 
1. For i nr. 2 er der lighed, hvorimod der er ulighed i nr. 1. Den rene version af egalitarisme der 
siger, at det alene er lighed der har værdi, har derfor det problem, at den ikke kan forklare, 
”hvorfor det ville være bedre, hvis vi alle var millionærer end at vi alle befandt os på sultegræn-
sen.”
86
  
 Mener man derimod at lighed har ekstrinsisk værdi, vil man mene, at også andre 
hensyn end blot lighed har værdi, som f.eks. den samlede mængde af livskvalitet eller velfærd. 
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Ifølge en pluralistisk egalitarist ville fordeling nr. 2 derfor ikke være at foretrække, da den sam-
lede mængde af velfærd her vil være formindsket, hvorimod alle personer i fordeling 1, samlet 
set, er bedre stillet. En pluralistisk egalitarist ville derfor, modsat de rene egalitarister, kunne 
mene, at fordeling 1 alt taget i betragtning er bedre end fordeling 2. Dog kan det ikke nægtes, at 
fordeling 1 i én henseende, nemlig hvad angår ulighed, er værre end fordeling 2.87 Fordeling 2 
strider altså mod det såkaldt person-relaterede syn på værdier, som kan udtrykkes i følgende 
princip: 
 
 ”En tilstand kan være i en henseende bedre (/værre) end en anden, kun hvis der er 
 nogen for hvem, denne tilstand er i en henseende bedre (/værre).”88  
 
Da selv de dårligst stillede i fordeling 1 stilles værre i fordeling 2, uagtet at fordelingen her er 
lige, vil fordeling 2 udfra det person-relaterede syn være værre end fordeling 1. 
 
 I forhold til positiv særbehandling vil lighed forstået som intrinsisk værdi alene, 
som oftest lægge sig til et mål om resultatlighed. Det udelukker selvfølgelig ikke at man også 
kan mene, at mulighedslighed har intrinsisk værdi, eller at man kan anlægge et kombineret syn 
på lighed som havende både intrinsisk og ekstrinsisk værdi. Men da mulighedslighed som oftest 
også lægger sig til noget andet, hvilket jeg vil komme ind på om lidt, vil jeg i det følgende fore-
tage en noget skarp opdeling mellem de to værdier, for at vise hvilke følger de to synspunkter 
principielt ville kunne have i forhold til positiv særbehandling.  
 Hvis man mener, lighed er en værdi i sig, vil man typisk mene, at der bør være re-
sultatlighed mellem mænd og kvinder uanset om den foreliggende ulighed kan begrundes i 
kønsdiskrimination mod kvinder ej. Hvis der derfor viser sig ikke at være nok kvalificerede 
kvindelige ansøgere at vælge imellem, ville der være en hypotetisk risiko for, at et ensidigt mål 
om resultatlighed ville tale for en anvendelse af den ekstreme version af positiv særbehandling, 
hvori den kvindelige ansøger end ikke er tilstrækkeligt kvalificeret.89 En sådan situation ville i 
værste fald kunne ende med at bekræfte kritikernes modargument om, at positiv særbehandling 
vil medføre negative konsekvenser, såvel for den kvindelige ansøger som for den pågældende 
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virksomhed. En anvendelse af positiv særbehandling på baggrund af resultatlighed alene, kan 
derfor i visse tilfælde medføre alt for store omkostninger for de involverede parter og dermed 
være i modstrid med det personrelaterede syn på værdier. Hvis resultatligheden nemlig end ikke 
kommer kvinderne til gode, men derimod giver bagslag, virker det til, at situationen – skønt lige 
– for alle involverede parter vil være værre end før. Min pointe med ovenstående er blot at vise, 
at et snævert mål om resultatlighed og lighed som værdi i sig selv, i sin ekstreme version ude-
lukkende vil fokusere på at skabe lighed uanset konsekvenserne heraf eller de bagvedliggende 
årsager til den uønskede ulighed. Resultatlighed kan dog, ligesom numerisk repræsentation, fun-
gere som empirisk tommelfingerregel for et anslået mål om lighed mellem individer eller grup-
per i samfundet, men som argument for positiv særbehandling, mener jeg, det står overfor sam-
me type kritik som argumentet om proportionel repræsentation.        
 Er det derimod mulighedslighed vi vil fremme, kan man endvidere mene, at det vi 
bør sikre er mulighedslighed i forhold til livskvalitet eller velfærd. Man kan mene, at grunden til 
at vi bør sikre mulighedslighed mellem mænd og kvinder i forhold til attraktive stillinger, ikke 
alene er af hensyn til lighed, men tillige fordi det vil øge den samlede livskvalitet eller velfærd i 
samfundet. Man vil nemlig kunne hævde, at muligheden for at kunne indgå i alle samfundsposi-
tioner, og måske især de mest attraktive, da der som oftest medføler en højere løn, mere indfly-
delse og en højere social agtelse m.v., vil øge muligheden for, at skabe sig et bedre liv, såvel 
økonomisk som socialt. Målet vil da knytte sig til den velfærd90 der er forbundet med at have et 
attraktivt job, samt den livskvalitet der ligger i at få mulighed for at vise hvad man dur til, og at 
man, uanset køn, med succes vil kunne forvalte en højere erhvervsstilling. Fordelingen af den 
eftertragtede ressource - de attraktive stillinger - er dermed ikke blot målet, men også midlet, til 
at opfylde et mål om mulighedslighed i forhold til velfærd. Man ville også kunne være af den 
mening, at vi ved at skabe mulighedslighed mellem mænd og kvinder, vil kunne udnytte den 
samlede arbejdsstyrkes ressourcer bedre, hvilket vil være til gavn for den samlede velfærd i sam-
fundet.  
 Kritikere vil selvfølgelig kunne indvende, at positiv særbehandling mindsker livs-
kvaliteten for de mænd der fravælges, og at såfremt modargumentet om de negative konsekven-
ser positiv særbehandling ville kunne have, viser sig at være rigtig, så er det ikke sikkert vi vil 
forøge den samlede mængde af velfærd, men derimod formindske den. Hvis det viser sig at have 
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negative omkostninger for effektiviteten af det udførte arbejde, at den bedst kvalificerede forbi-
gås, og hvis kvinders omdømme og selvværd forværres ved at de ansættes på baggrund af positiv 
særbehandling, så vil dette utvivlsomt formindske den samlede mængde af velfærd. Da spørgs-
målet om hvorvidt vi gennem positiv særbehandling vil øge eller mindske den samlede mængde 
af livskvalitet imidlertid er et empirisk spørgsmål, kan vi ikke vide hvilke af de to scenarier der 
vil der vil blive realiseret. Men hvis vi ved hjælp af positiv særbehandling, som Lippert-
Rasmussen har argumenteret for, kan eliminere al form for strukturel kønsdiskrimination, og 
dermed skabe mulighedslighed mellem mænd og kvinder i fremtiden, (positiv særbehandling 
mister jo sin berettigelse, den dag strukturel diskrimination ophører!) vil dette alt andet lige, 
kunne forventes at øge den samlede mængde af velfærd i samfundet. 
 Endelig vil jeg mene, at hvis vores fokus er på mulighedslighed vil det endvidere 
tillade en vis margen i forhold til den faktiske lighed, vi med rimelighed ville kunne forvente at 
opnå. Hvis blot der er lige muligheder for såvel mænd som kvinder, følger det ikke deraf at der 
også skal forekomme resultatlighed, derimod fordrer det, at der ikke længere forekommer nogen 
form for diskrimination. Skulle der derfor vise sig ikke at være lige så mange kvinder som 
mænd, der har interesse for lederjobs, er det ikke nødvendigvis noget problem. For blot dét, at 
der er lige muligheder herfor, er ikke ensbetydende med, at lige mange også tager imod den.  
 
Opsummerende vurdering af lighedsargumentet 
Lighedsargumentet virker til at være et af de stærkeste argumenter for positiv særbehandling. 
Lighedsargumentet er dog, ligesom argumentet om proportionel repræsentation, afhængig af, at 
antagelsen om at den dårligere repræsentation af kvinder inden for erhvervslivets mest eftertrag-
tede stillinger skyldes strukturel kønsdiskrimination og ikke blot er et udslag af andre faktorer 
som forskelle i interesser og ambitioner. Det underliggende formål: at eliminere strukturel køns-
diskrimination står og falder således med, at der faktisk forekommer en sådan. I fald dette viser 
sig at være tilfældet, og hvis vi med positiv særbehandling kan fjerne enhver form for kønsdi-
skrimination, så virker dette som et stærkt argument for positiv særbehandling. Endvidere ville vi 
formodentlig også, ved at skabe lige muligheder for at få et attraktivt job, kunne øge den samlede 
mængde af velfærd i samfundet. Dels ved at udnytte den foreliggende arbejdsstyrke bedre, dels 
ved de sociale og økonomiske muligheder der ofte er forbundet med at have høj stilling. 
 
 63
Rollemodelargumentet 
Rollemodelargumentet søger at retfærdiggøre positiv særbehandling på baggrund af en antagelse 
om, at minoritetsgrupper har brug for at opleve individer fra deres gruppe klare sig godt inden 
for samfundets forskellige erhvervsgrupper. Derved formodes de at blive opmuntret i troen på, at 
dette også er muligt for dem selv. I forhold til min problemformulering vil tanken være, at hvis 
flere kvinder ses i ledende stillinger, så vil disse kunne fungere som rollemodeller for andre 
kvinder og ved deres eksempel vise, at kvinder kan være ligeså gode til at bestride en lederstil-
ling som mænd. 
 Som jeg fremhævede i afsnittet om lighed, definerer Lippert-Rasmussen en social-
gruppe som havende visse fællestræk og en fælles selvforståelse91. Kvinder ser eksempelvis sig 
selv som kvinder, og må formodes at spejle sig i andre kvinder i dannelsen af deres selvforståel-
se. I denne forståelse ligger der antageligvis også en opfattelse af hvad en typisk kvinde er, hvil-
ke muligheder hun har, og hvad hun kan og ikke kan. En givet selvforståelse må formodes dels at 
formes af medlemmerne af gruppen selv, men også af det omgivende samfunds syn på og opfat-
telse af gruppens kvaliteter og kvalifikationer. Når kvinder traditionelt har været underlagt en 
stereotyp opfattelse af deres samfundsrolle, vil de formentlig være mere tilbøjelige til at se sig 
selv som mindre kompetente til at bestride attraktive erhverv, der traditionelt har været besat af 
mænd. Der kan derfor være god brug for, at søge at ændre en sådan opfattelse hvis den stadig 
kan siges at influere på kvinders generelle selvopfattelse. 
 Med henvisning til rollemodelargumentet kan man derfor mene, at kvinder der til-
deles positiv særbehandling ikke alene vil kunne være rollemodeller for deres medsøstre, men 
også medvirke til at ændre på kvinders, såvel som mænds, generelle forståelse af, hvad der er 
muligt for dem at opnå. 
 
En opstilling af argumentet kunne se sådan ud: 
1. Vi bør stræbe efter at have rollemodeller, som forskellige befolkningsgrupper kan spejle 
sig i. 
2. Inden for attraktive erhverv er der ikke nok rollemodeller for kvinder. 
3. Positiv særbehandling er et effektivt middel til at få flere rollemodeller. 
------------ 
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4. Derfor bør kvinder have positiv særbehandling. 
 
I den akademiske debat, især den amerikanske, har rollemodelargumentet overvejende været 
diskuteret i forbindelse med ønsket om ansættelse af flere kvindelige og mandlige lærere tilhø-
rende minoritetsgrupper på de amerikanske universitetsfakulteter, især fra den afroamerikanske 
del af befolkningen. Diskussionen har således sjældent været ført i forbindelse med, hvilken be-
tydning rollemodeller på arbejdsmarkedet generelt har for den øvrige befolkningsgruppe. Dette 
ser jeg to grunde til. For det første har diskussionen i USA haft direkte relevans til universitets-
miljøet, da der i USA har været iværksat forskellige programmer til fordel for sorte, især inden 
for det akademiske felt. For det andet lægger rollemodelargumentet op til at diskussionen føres 
inden for et felt med en tæt og ofte direkte relation mellem rollemodel og ’modtager’, som relati-
onen mellem underviser/vejleder og studerende udgør. Selvom effekten af relationen mellem 
vejleder og studerende kan være vanskelig nok at vurdere uden at foretage en nærmere empirisk 
undersøgelse heraf, så er den om ikke andet lettere at iagttage, da relationen mellem dem to ty-
pisk foregår i samme rum og i en afgrænset social kontekst. Selvom princippet ”rollemo-
del/modtager” også kan siges at fungere på samfundsniveau, så er der næppe tale om en relation i 
samme forstand, da disse sjældent indgår i en direkte interaktion med hinanden. Der vil derfor 
være tale om en mere indirekte påvirkning, hvad dog ikke nødvendigvis gør den mindre væsent-
lig. 
 Jeg vil derfor i min videre undersøgelse og diskussion af rolleargumentets mål og 
funktion tage afsæt i denne nære vejleder/studerende-relation som et eksempel på, hvad det er, 
en rollemodel skal kunne. Inden for den akademiske verden har diskussionen typisk drejet sig 
om studerendes behov for gruppeidentiske rollemodeller. Antagelsen er, at f.eks. kvindelige stu-
derende i større grad motiveres til at forfølge en forskerkarriere, hvis de undervises af kvindelige 
forskere. Undervises de derimod udelukkende af mandlige forskere, signalerer universitetet im-
plicit en holdning om, at en karriere inden for akademisk forskning nok ikke er noget de skal 
satse på. Dermed ikke sagt, at mænd ikke kan være rollemodeller for kvinder og omvendt. Poin-
ten er, at kvinder generelt anses for bedre rollemodeller for kvinder, og at hvis antallet af sådan-
ne modeller er under et vist niveau, vil det have negative konsekvenser for kvindelige studeren-
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des motivation.92 En gængs opfattelse af betydningen af gruppeidentiske rollemodeller, har iføl-
ge Anita L. Allen medvirket til at gøre rollemodelargumentet populært. 
 
 ”The role model argument is popular because the belief that young people need 
 role models is pervasive. In words so familiar that they bear the stigma of cliché, 
 many say that if students are to realize their full potential as responsible adults, 
 they need others in their lives whom they can emulate and by whom they will be 
 motivated to do their best work.”93 
 
Alligevel er rollemodelargumentet dog ifølge Anita L. Allen, især af akademiske filosoffer gene-
relt blevet anset for mindre seriøst end de alternative argumenter for positiv særbehandling, idet 
hun opserverer at: 
 
 ”Academic philosophers have seldom shown signs of taking the popular role model 
 argument seriously…Everyone seemed content to regard the role model argument 
 as ancillary to more powerful and interesting arguments for distributive and 
 reparative justice. By the 1990s an apparent consensus had been reached in 
 philosophical circles: the role model argument may reflect legitimate utilitarian 
 concerns, but it does not deserve to be taken seriously as an independent argument 
 for recruiting traditionally excluded minorities and white women.”94 
 
Som antydet i citatet, lider argumentet om rollemodeller som et selvstændigt argument for posi-
tiv særbehandling af nogle svagheder, der gør det sårbart overfor kritiske indvendinger. 
 I det følgende vil jeg se nærmere på især tre grundlæggende problemstillinger ved 
rollemodelargumentet som gør det noget diffust og dermed sårbart overfor kritik. De består af 
henholdsvis 1) hvad der ligger i betegnelsen ’rollemodel’, 2) at argumentets manglende afgræns-
ning i forhold til sin målgruppe, medfører overrepræsentation af små minoritetsgrupper og ende-
lig 3) at empirisk verifikation af argumentets grundlæggende præmis endnu står uafklaret. 
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1) Hvad ligger der i betegnelsen ’rollemodel’? 
Den første kritik bygger jeg på Anita Allens fremførelse heraf i hendes artikel ”The Role Model 
Argument and Faculty Diversity”95. En afgørende forudsætning for styrken af et argument er, at 
dets hovedbegreb er klart defineret. Sådan som rollemodelargumentet som oftest fremsættes er 
det imidlertid noget diffust, hvad vi mere præcist skal forstå ved dét at være en rollemodel. Som 
Allen påpeger, vil der være forskellige meninger om, hvornår en underviser kan siges at være en 
god rollemodel. Nogle vil måske mene, at en underviser der har særligt gode evner for at forklare 
og formidle vanskeligt stof til de studerende, men som ellers ikke omgås de studerende udenfor 
selve undervisningen, er en god rollemodel. Andre vil måske mene, at en god rollemodel er un-
derviseren, der også engagerer sig i at vejlede de studerende i sager som ligger ud over det aktu-
elle pensum, såsom deres videre studieforløb, karrieremuligheder eller personlige problemer 
eller lign.96 Allen opstiller derfor de tre mest almindelige kvaliteter, som hun mener, der oftest 
hentydes til, når der refereres til undervisere som gode rollemodeller. Alle kvaliteterne behøver 
dog ikke være opfyldt, før man kan tale om en rollemodel: 
 
 ”(1) an ethical template for the exercise of adult responsibilities; 
 (2) a symbol of special achievement; 
 (3) a nurturer providing special educational services.”97 
 
Ifølge Allen udgør alle undervisere etiske modeller (’ethical template’) for, hvordan en ansvarlig 
voksen agerer i arbejdsmæssige sammenhænge. Det kan f.eks. være hvordan en forsker forvalter 
sit arbejde, hvilket sprogbrug og hvilken omgangsform der anvendes. Kort sat angiver en ’etisk 
model’ de regler og normer - eksplicitte som implicitte, faglige som sociale – for, hvordan man 
gebærder sig inden for sit fag. Det er imidlertid kun nogle undervisere, der også fungerer som 
’symboler’, dvs. folk der, på trods af modgang, har opnået noget særligt. Det kunne f.eks. være 
en person, der trods dårlige opvækstvilkår og ringe støtte, ved egen ihærdig indsats har formået 
at kvalificere sig til en forskerkarriere. Et sådan ’symbol’ signalerer til andre dårligt stillede, at 
trods modgang, er det muligt at nå sine ambitioner, hvis man arbejder hårdt nok for det. Det vil 
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typisk være i denne betydning betegnelsen rollemodel generelt forstås. Den tredje indikator for 
en rollemodel, en ”nurturer”, er, ifølge Allen, en underviser, der også engagerer sig i de af de 
studerendes problemer, som måtte ligge ud over de rent faglige, og påtager sig opgaver som at 
rådgive, vejlede eller måske endda give ekstraundervisning til studerende, der har brug for særlig 
støtte.98 
 Selvom Allens bud på hvilke kvaliteter en god rollemodel bør have, er tænk inden 
for en universitær kontekst mellem underviser og studerende, mener jeg nu også godt de til en 
vis grad kan udstrækkes til andre sociale og institutionelle sektorer. En erfaren ansat inden for et 
hvilket som helst fag, ville f.eks. kunne fungere som rollemodel i de tre ovennævnte versioner 
for en nyansat eller en ansat, der af forskellige grunde har brug for støtte til at indgå i virksom-
heden på lige fod med de andre. 
 I forhold til positiv særbehandling til fordel for kvinder i forbindelse med ansættel-
se i ledende stillinger, mener jeg, at Allens tre kriterier især vil være relevante i forhold til inter-
ne rollemodeller, hvor en kvindelig leder f.eks. kan fungere som rollemodel for andre kvindelige 
medarbejdere inden for samme virksomhed. Her vil der nemlig være mulighed for, at parterne 
kan indgå i en direkte relation, som den Allen fremhæver mellem vejleder og studerende. I den 
udstrækning den favoriserede kvinde skal fungere som rollemodel for andre kvinder i samfundet, 
hvor de ikke formodes at have en direkte kontakt med hinanden, indskrænkes hendes muligheder 
tilsvarende for at opfylde alle Allens tre varianter. For at begynde bagfra, falder den tredje vari-
ant, ”nurturen” hurtigt fra, da denne fordrer en form for direkte personlig kontakt mellem rolle-
model og ’modtager’. Den er dog ikke umulig at udfylde, da man godt kunne forestille sig, at en 
kassedame i Bilka, der i sin fritid er ved at kvalificere sig til et lederjob, tager kontakt til en 
kvindelig leder, der gerne påtager sig opgaven at rådgive og vejlede kassedamen i hendes videre 
karriereforløb, men det hører nok til de sjældnere tilfælde. Variant nr. to, ”symbolet”, hvor en 
rollemodel forstås som et eksempel på opnåelse af en særlig bedrift, er den mest almindelige 
måde at forstå rollemodelargumentet på. Her vil selve dét, at den kvindelige leder, som kvinde i 
et traditionelt mandefag, har opnået at blive leder, være det, som betegner hendes status af rolle-
model overfor andre kvinder. Også den første, den ”etiske model”, kræver en vis gennemsigtig-
hed i arbejdet som leder for at kunne fungere som offentlig rollemodel. Det vil typisk være kend-
te kvinder i eftertragtede stillinger, der jævnligt optræder i – eller omtales i medierne, der vil 
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kunne udfylde denne variant, da et vist kendskab til deres måde at udføre deres job på indgår i 
definitionen. Denne første kvalitet, mener jeg kan være ganske relevant for argumentets styrke i 
forbindelse med et forvar for positiv særbehandling til kvinder, som gerne vil ind i ledende er-
hvervsstillinger. Som etisk model for udførelsen af et fag, mener jeg, at kvindelige ledere har en 
særlig mulighed for at påvirke den generelle ledelseskultur og vise omverdenen, hvordan kvinde-
lige værdier kan tilføre nye indfaldsvinkler til den traditionelle form for ledelsesstruktur. I form 
af etisk model, vil kvindelige ledere via den måde de udfylder deres lederrolle på, også være med 
til at definere hvordan en leder bør agere og varetage sin rolle, samt påvirke omgivelsernes op-
fattelse af kvinder som ledelsesfigurer. I den henseende kan en god rollemodel være væsentlig i 
processen med at påvirke og ændre på et traditionelt syn på kvinder som værende mindre kompe-
tente ledere end mænd. 
 Allen anerkender behovet for og vigtigheden af rollemodeller, men ikke som et 
argument for at give bestemte grupper positiv særbehandling. Et ensidigt fokus på den ansattes 
rolle som ”model” for en minoritetsgruppe, mener Allen nemlig, let kan vise sig at medføre alt 
for store omkostninger. Jeg vil her kort præsentere og diskutere tre af hendes eksempler herpå.99 
For det første kan ansættelser af minoritetsgrupper på baggrund af rollemodelargumentet med-
virke til at udbrede opfattelsen af, at minoritetsgrupper er mindre kompetente end mænd. Mænd 
ansættes stort set aldrig med det formål, at skulle agere rollemodel, men forventes at udmærke 
sig på baggrund af jobbets forskrifter. Når minoriteter ansættes med det formål at være rollemo-
deller vil det, uanset deres øvrige jobkvalifikationer, let være forventningen om udfyldelsen af 
denne rolle, der vil være i fokus frem for det konkrete arbejde, stillingen angiver. Det kan medfø-
re, dels at de favoriserede, uretmæssigt, anses som mindre kompetente af omgivelserne, dels at 
nogle jobkandidater måske netop undlader at søge stillingen for ikke at få prædikatet ”Hun ku’ 
nok ikke få jobbet på almindelig vis” hæftet på sig. Som vi så i mit tidligere afsnit om modargu-
mentet om de negative konsekvenser positiv særbehandling vil kunne medføre for de der favori-
seres, er denne indvending en generel kritik, der kan anføres imod positiv særbehandling. Men 
da rollemodelargumentets hovedargument netop er, at den favoriserede kvinde skal kunne funge-
re som et positivt eksempel, andre kvinder gerne skulle kunne identificere sig med og måske 
ønske at efterligne, virker indvendingen særlig relevant i forhold til argumentet om rollemodel-
ler. For, hvis selve det faktum, at rollemodellen er ansat på baggrund af særbehandling, i folks 
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generelle bevidsthed, sammenkædes med opfattelsen af kvindeligt lederskab, kan denne sam-
menkobling meget vel have den negative konsekvens at øge den negative opfattelse af kvindelig 
formåen, og hensigten med rollemodellen vil falde til jorden. Der kan derfor komme til at ligge 
et stort pres på rollemodellen om at skulle modbevise, at ansættelse via positiv særbehandling 
nødvendigvis også betyder, at man er mindre kompetent til at udføre det pågældende arbejde og i 
den forbindelse agere positiv rollemodel for andre. I lighed hermed, fremhæver Allen, at for stor 
vægt på vigtigheden af rollemodeller kan føre til en stereotyp søgning efter det ”perfekte” ek-
sempel på en rollemodel. En kvinde ansat på baggrund af rollemodelargumentet, vil let forventes 
at skulle være særlig ’kvindelig’ eller særlig forbilledlig. Hun vil måske derfor føle sig presset til 
at være ekstra feminin og ekstra kompetent for at kunne udfylde rollen som prototypen på en 
kvinde.100 Selvom Allens bekymringer for, at et snævert fokus på rollemodelfunktionen kan 
medføre for store omkostninger, behøver dette dog ikke at betyde, at hensynet til rollemodeller 
dermed er et dårligt argument for positiv særbehandling. Vi ved jo ikke om de mulige omkost-
ninger, Allen fremhæver, reelt vil vise sig at give så store problemer som hun frygter. I det om-
fang ansættelsen af en rollemodel kombineres med kravet om et vist minimum af jobrelevante 
kvalifikationer, behøver et ensidigt fokus på rollemodelfunktionen ikke at være i spil. 
 Endelig, mener Allen, at rollemodelargumentet kan signalere til hvide mandlige 
forskere, at de ikke har nogen forpligtigelse til at være rollemodel for minoritetsstuderende. Mu-
ligheden for, at nogle mandlige undervisere vil anse minoritetsstuderende som værende uden for 
deres rækkevidde, og måske endda som nogle de ikke kan undervise, fremhæver Allen som et 
alarmerende perspektiv. Eftersom majoriteten af undervisere, på især de højere læreranstalter, er 
hvide mænd, vil størsteparten af hvad en kvindelig studerende skal lære, blive formidlet af 
mænd.101 
 Her mener jeg det er væsentligt, at skelne mellem problematikken om mænd som 
rollemodel for kvinder, og mænd som undervisere af kvinder. En skelnen som desværre ikke 
altid fremhæves tydeligt nok i debatten om rollemodelargumentet. Judith Jarvis Thomson skelner 
således ikke mellem de to ting i sin diskussion af argumentet, når hun f.eks. siger: ”(…) it is pre-
cisely by virtue of having a role model right in the classroom that blacks do learn better from a 
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black, women from a woman.”102 Jeg mener imidlertid, der er stor forskel på at opfatte en lærer 
som rollemodel og at modtage undervisning af denne. Man kan sagtens lære det faglige stof en 
underviser formidler, uden at opfatte denne som en rollemodel til efterfølgelse. Så selv hvis 
kvindelige forskere fungerer bedre som rollemodeller for kvindelige studerende, er der efter min 
opfattelse intet til hinder for, at kvindelige studerende rent fagligt lærer lige så godt af en mand-
lig underviser som af en kvindelig. For den sags skyld mener jeg heller ikke, der er noget til hin-
der for, at en mand kan fungere som generel rollemodel, i Allens terminologi ’en etisk model’, 
for lærerprofessions faglige udførelse - også overfor en kvinde, men som identifikationsmodel og 
motivator for selv at gå samme vej, er en kvinde måske bedre. I kraft af sit køn har en kvindelig 
forsker trods alt en ekstra fællesnævner med den kvindelige studerende, hvilket må formodes at 
øge identifikationsmuligheden. Og det er jo netop hvad rollemodelargumentet går ud på. For at 
kunne imødegå indvendinger som den Allen nævner ovenfor, mener jeg derfor, det er væsentligt 
at skelne mellem lærere som mulige identifikationsmodeller for studerende og lærere som un-
dervisere. I modsat fald, ville en kritiker kunne hævde, at rollemodelargumentet lægger op til en 
kønsopdelt undervisning, hvis kvindelige studerende lærer bedst af kvindelige lærer, og mandli-
ge studerende af mænd. Og det er så vidt jeg kan bedømme ikke hensigten med rollemodelargu-
mentet. 
 Som Allen gør opmærksom på103, løser hendes tre forståelser af hvad en rollemodel 
kan indebære ikke begrebets principielle flertydighed. Selvom vi kan definere ’rollemodel’ som 
værende et forbillede til efterfølgelse, som på eksemplarisk vis kan vise andre hvad der muligt, 
er dét, der afgør om en person fungerer som rollemodel for andre, til syvende og sidst et indivi-
duelt spørgsmål om hvad den enkelte opfatter som en anvendelig rollemodel for ham eller hende. 
Det er ikke alle kvinder, der vil se op til en kvindelig leder og betragte hende som en attraktiv 
rollemodel. Det er heller ikke alle kvinder der vil synes, det er efterstræbelsesværdigt at være 
leder, og nogle vil måske heller ikke anerkende rollemodellen som ’etisk’ eller ’symbolsk’ mo-
del. Nogle kvinder vil måske synes, at lederstillinger bedst udføres af mænd, og at dét at en 
kvinde er blevet valgt, ikke er en bedrift i sig selv - måske især ikke hvis det er foregået ved 
hjælp af positiv særbehandling. Dertil kan man så sige, at hvis bare nogle kvinder vil have gavn 
af en rollemodel, så er det knapt så væsentligt, at hun måske ikke ’taler’ til alle kvinder. 
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2) Argumentets manglende afgrænsning kan medføre overrepræsentation 
Den anden kritik der kan fremføres mod rollemodelargumentet vedrører argumentets mangler i 
forhold til at begrunde, hvorfor bestemte minoritetsgrupper bør favoriseres frem for andre. Ar-
gumentets grundantagelse, at kvinder og minoriteter bedst motiveres af gruppeidentiske rollemo-
deller, udgør for mig at se, på en og samme tid dets styrke og dets svaghed. For, hvis antagelsen 
om, at forekomsten af gruppeidentiske rollemodeller har en afgørende indflydelse på forskellige 
gruppers selvopfattelse, er rigtig, så vil det tale for, at vi f.eks. ved hjælp af positiv særbehand-
ling sørger for, at sådanne rollemodeller er tilgængelige. Argumentet har således en vigtig be-
grundelse for, hvorfor forskellige minoriteter bør favoriseres, men argumentet indeholder der-
imod ingen form for afgrænsning af hvilke minoritetsgrupper der bør favoriseres. Tværtimod 
synes antagelsen at tale for nødvendigheden af en meget bredt differentieret vifte af gruppeiden-
tiske rollemodeller. Argumentet vil derfor i visse tilfælde tale for en inklusion af grupper vi nor-
malt ikke vil mene bør favoriseres, og i andre tilfælde vil det tale for en overrepræsentation af 
små minoritetsgrupper. 
 For at blive i den akademiske debats universitære kontekst, da denne bedst illustre-
rer argumentets afgrænsningsproblematik, vil jeg bruge et eksempel fremført af Lippert-
Rasmussen104. Heri viser han, hvordan rollemodelargumentets grundantagelse medfører en uhen-
sigtsmæssig bred vifte af minoritetskandidater, der som en logisk følge, med lige så stor ret som 
kvinder og sorte, ville være berettiget til undervisning af gruppeidentiske rollemodeller. 
 Hvis kvindelige studerende bedst motiveres af kvindelige forskere og sorte af sorte, 
og hvis de måske endda kan siges at påvirkes negativt ved en mangel på gruppeidentiske rolle-
modeller, så er det antageligt, som Lippert-Rasmussen udtrykker det, at også  
 
 ”(…) studerende med ekstremistiske synspunkters motivation påvirkes negativt, 
 hvis ingen af deres undervisere deler deres politiske synspunkter, børn af 
 ufaglærtes motivation påvirkes negativt, når samtlige deres undervisere har anden 
 social baggrund, etc.”105  
 
Disse grupper burde derfor i princippet også have krav på en underviser fra deres minoritets-
gruppe, ligesom man ville kunne hævde, at handicappede, homoseksuelle eller studerende med 
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anden etnisk baggrund burde have det. Det er dog formentlig de færreste, der vil mene, at eks-
tremistiske minoriteter skal have positiv særbehandling. For at kunne imødegå en sådan yderlig-
hed mener jeg, man ville kunne hævde, at der er en moralsk relevant forskel mellem de nævnte 
minoriteter. Når vi taler om minoritetsgrupper, der kunne have krav på særlig hjælp, mener vi 
almindeligvis underprivilegerede grupper i samfundet, som pga. deres gruppetilhørsforhold er 
dårligere stillet end andre, enten fordi de udsættes for uretfærdig forskelsbehandling, f.eks. i 
form af diskrimination, eller fordi de socioøkonomisk set er dårligere stillet end majoriteten. Der 
kunne derfor muligvis være gode grunde til at mene, at f.eks. ufaglærtes børn burde have en 
gruppeidentisk rollemodel, i det omfang deres socioøkonomiske baggrund begrænser deres mu-
ligheder for at indgå i den akademiske verden på lige fod med andre. Men eftersom folks politi-
ske holdninger og overbevisninger, efter min bedste overbevisning, ikke i sig selv er en relevant 
årsag til, at de, i en dansk sammenhæng, måtte være dårligere stillet end andre, forekommer det 
mindre rimeligt at hævde, at studerende med ekstremistiske synspunkter også skulle have krav 
på gruppeidentiske rollemodeller. 
 Men selv hvis vi kun medtænker de minoritetsgrupper, vi normalt vil mene hører 
under denne betegnelse, vil den mulige målgruppe stadig kunne vise sig at være urimeligt bred. 
Hvis de optimale muligheder for gruppeidentifikation for f.eks. studerende med en anden etnisk 
baggrund skal indfries, bør vi så ikke have en rollemodel, der modsvarer hver enkelt studerendes 
etniske baggrund? Listen af mulige kandidater ville så kunne udvides til at omfatte herboende 
grønlændere, tyrkere, iranere, irakere, spaniere, tyskere, englændere, asiater osv. Som det frem-
går, vil det mulige omfang af kandidater til gruppeidentiske rollemodeller hurtigt kunne udfolde 
sig til uforholdsvis store mængder. 
 Ydermere, hvis målet med rollemodelargumentet er, at alle studerende skal under-
vises af gruppeidentiske rollemodeller, så vil dette i visse tilfælde tale for en overrepræsentation 
af små minoriteter.106 Herboende spanske katolikker, som der efter min bedste overbevisning 
ikke er så forfærdelig mange af i Danmark, bør f.eks. således være repræsenteret på de danske 
universiteter. Hvis man derudover også mener, at gruppeidentiske rollemodeller bør forefindes 
på de enkelte universiteters institutter og afdelinger, vil man hurtigt stå i den situation, at der bør 
ansættes flere spanske katolske forskere, end der er ansøgere til i den danske befolkning. Det 
virker derfor hurtigt uoverskueligt, hvis alle minoriteter skulle have en rollemodel i alle tænkeli-
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ge situationer. Her ville man dog kunne hævde, at blot fordi vi ikke kan give alle minoriteter en 
rollemodel, så vil det alt andet lige, være bedre at nogle får – f.eks. dem der er mange af, som 
kvinder eller muslimer - frem for slet ingen. Som Lippert-Rasmussen beskriver det, kan man 
mene, ”at alle skal have en chance for at blive undervist af en gruppeidentisk rollemodel svaren-
de til hvad størrelsen af deres pågældende gruppe ”berettiger” dem til, (…)”107 Dermed vil pro-
blemet med overrepræsentation af små grupper være løst, men så må vi til gengæld acceptere 
forekomsten af ”store mulighedsuligheder mellem små og store minoriteter.”108 
 
3) Argumentets grundlæggende præmis 
Rollemodelargumentet er, som Lippert-Rasmussen fremhæver, funderet i en empirisk antagelse 
om at kvinder, eller andre minoriteter for den sags skyld, faktisk motiveres bedre af at modtage 
undervisning af gruppeidentiske forskere.109 Holdbarheden af argumentets grundlæggende præ-
mis afhænger således af, om det ved en empirisk undersøgelse er muligt at dokumentere, at det 
rent faktisk forholder sig sådan, at kvinder og andre minoriteter motiveres bedst af adgangen til 
gruppeidentiske rollemodeller, og at det måske endda har negative konsekvenser hvis sådanne 
rollemodeller ikke forefindes. Endvidere bygger argumentet på, at der er en kausal sammenhæng 
mellem at tilvejebringe rollemodeller for en bestemt minoritet, og at individer fra denne minori-
tet så bliver bedre repræsenteret. Hvis grundantagelsen empirisk viser sig at være holdbar, vil det 
uden tvivl styrke argumentet betragteligt, og i modsat fald vil en falsifikation af den grundlæg-
gende præmis kunne afmontere argumentets styrke. Men det vil dog næppe løse de ovenstående 
principielle problemer med afgrænsning, med mindre der skulle vise sig at være forskelle på de 
forskellige minoritetsgruppers behov for og anvendelse af gruppeidentiske rollemodeller, hvoref-
ter man ville kunne formulere en mere præcis målgruppe. Sådanne undersøgelser ligger dog 
udenfor det filosofiske felt og må derfor henlægges til andre akademiske faggrupper.  
 
Opsummering af rollemodelargumentet 
Selvom det kan forekomme vigtigt, at kvinder og andre minoriteter har nogle gruppeidentiske 
rollemodeller at spejle sig i, er antagelsen om, at det rent faktisk også vil virke befordrende på 
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kvinders generelle selvforståelse og aspirationer om selv at gå samme vej til syvende og sidst et 
empirisk spørgsmål. Endvidere vil modargumentet om, at ansættelse gennem positiv særbehand-
ling vil have en negativ indflydelse på omverdenens syn på den favoriserede, muligvis undermi-
nere den positive effekt rollemodeller ellers skulle have. Men dette er ligeså vel som grundpræ-
missen, at rollemodeller vil give flere kvinder i lederstillinger, et empirisk spørgsmål.  
Pga. rolleargumentets diffuse begrebsdefinition og manglende afgrænsning til i forhold til mål-
gruppen, vil argumentet let tale for en alt for bred vifte af mulige kandidater. Rollemodelargu-
mentet medfører derfor let enten en overrepræsentation af små minoritetsgrupper, eller at vi må 
acceptere store forskelle mellem små og store minoritetsgruppers muligheder for, at kunne spejle 
sig i gruppeidentiske rollemodeller. Man ville dog kunne hævde, at det trods alt er bedre at nogle 
få, men store grupper, får gruppeidentiske rollemodeller end at slet ingen får.  
 
 
Diversitetsargumentet 
Det sidste argument for positiv særbehandling, jeg har valgt at behandle i dette speciale, er hen-
synet til diversitet på arbejdspladser, universiteter og andre samfundsinstitutioner. Med diversitet 
menes i reglen mangfoldighed; at såvel mænd som kvinder, etniske danskere som folk med an-
den etnisk eller kulturel baggrund osv. bør være repræsenteret inden for samfundets forskellige 
erhvervsgrupper.  
 
En opstilling af diversitetsargumentet vil derfor kunne se således ud: 
1. Forskellige befolkningsgrupper bør være repræsenteret inden for alle erhvervsstillinger i 
samfundet. 
2. Der er ikke diversitet, da de mest attraktive stillinger er præget af en homogen gruppe af 
etnisk danske mænd. 
3. Diversitet kan bedst sikres ved hjælp af positiv særbehandling. 
------- 
4. Derfor bør vi give positiv særbehandling til kvinder og minoritetsgrupper i forhold til at-
traktive jobs. 
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Det første spørgsmål jeg vil søge at afdække er, hvad der gør diversitet værdifuldt. Kan man si-
ge, at diversitet har intrinsisk værdi, eller har det værdi, fordi det leder til noget andet? Disse 
spørgsmål diskuterer George Sher i sin artikel ”Diversity”110, hvori han fremhæver, at for at 
kunne hævde at diversitet har værdi i sig selv, skal man kunne give en begrundelse herfor, som 
rækker udover den oplagte, at man er af en sådan mening. Man kan nemlig ikke blot hævde, at 
værdien af diversitet er indlysende, da det modsatte synspunkt, ifølge Sher, også ville kunne be-
grundes på denne måde. Sher konkluderer derfor, at ”the appeal to intrinsic value is essentially a 
nonargument”.111  
 Hvis diversitet ikke kan begrundes som en værdi i sig selv, kan man i stedet hævde, 
at diversitet kan bruges til at fremme noget andet. Da der i debatten om diversitet er flere forskel-
lige bud på, hvad diversitet menes at kunne fremme, vil jeg i det følgende tage nogle af disse op 
til en nærmere diskussion. Jeg vil starte med at tage en hyppigt fremført begrundelse for diversi-
tet op, nemlig den, at diversitet kan fremme forskellige perspektiver på verden. Derefter vil jeg se 
nærmere på, hvordan diversitetsbegrebet harmonerer med hensynet til proportionalitet. Og ende-
lig vil jeg diskutere en af de fordele Barbara R. Bergman112, mener diversitet kan have, nemlig at 
diversitet modvirker eksklusion af mennesker der er anderledes. Da dette synes at lægge sig til et 
hensyn om mulighedslighed vil jeg med udgangspunkt i Bergmans udsagn diskutere diversitets-
begrebets forhold hertil.  
 
Diversitet fremmer forskellige perspektiver på verden 
Et ofte fremført synspunkt er, at forskellige minoritetsgrupper har forskellige perspektiver på 
tilværelsen, som det vil være værdifuldt for en given virksomhed eller offentlig institution at 
inddrage. Mangfoldighed i tankesæt og perspektiver menes at kunne udfordre, perspektivere og 
videreudvikle arbejdsprocesser inden for såvel studier og forskning som erhverv. 
 I den akademiske debat fremføres diversitetsargumentet som oftest i forbindelse 
med universitetsfakulteters traditionelle overvægt af mandlige professorer, og i den amerikanske 
debat i forbindelse med en overvægt af hvide mandlige professorer. Fortalere for anvendelsen af 
positiv særbehandling begrundet i diversitetsargumentet mener derfor, at en større diversitet 
blandt undervisere på universiteter vil fremme de studerendes evne til at reflektere, at se nye 
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muligheder og åbne op for andre perspektiver.113 Celia Wolf-Devine påpeger f.eks., at der på 
uddannelsesinstitutioner kan være akademiske fællesskaber, der er for ensrettede i deres videns-
felt, og derfor vil have gavn af forskellige indfaldsvinkler.  
 
 ”Certainly, there can be communities that are too ingrown and homogenous. If a 
 psychology department appoints only behaviourists, then students are deprived of 
 exposure to other quite legitimate traditions of thought within their discipline. And 
 the same is true if an economics department appoints only followers of Milton 
 Friedman, or a philosophy department appoints only Thomists or only 
 phenomenologists. ”114  
 
På den anden side fremhæver hun også, at for store forskelle i lærergruppens perspektiver og 
indgangsvinkler heller ikke vil fungere optimalt, idet samarbejdet og kommunikationen i grup-
pen vil bryde sammen ved for store indbyrdes forskellige holdninger, perspektiver og værdier. 
En vis konsensus er derfor ligeså vigtig som forskellige indfaldsvinkler. Diversitet er derfor ikke 
et absolut gode, der altid bør maksimeres for enhver pris. Wolf-Devines pointe er derfor, at det er 
nødvendigt at specificere hvilken form for diversitet, der er brug for i den pågældende instituti-
on.115 Hun påpeger dermed diversitetsargumentets hovedproblem: dets manglende definition og 
afgrænsning. I argumenter der henviser til diversitet indgår der nemlig typisk intet om hvilken 
form for diversitet der ønskes, hvor stor forskelligheden må være, eller hvor meget forskellighed 
der er plads til. Argumentets ambiguitet er argumentets største svaghed og den mangel, kritikere 
som oftest slår hårdest ned på. Som Kasper Lippert-Rasmussen fremhæver det, er argumentet om 
diversitet, til fremme af forskellige perspektiver, særligt sårbart overfor indvendinger af følgende 
type: 
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 ”Hvis diversitet i sig selv fremmer organisationers mål, synes det at tale for positiv 
 særbehandling for folk med afvigende perspektiver i al almindelighed, fx nazister, 
 muslimske fundamentalister og astrologer.”116 
 
Hvor absurd ovenstående citat end synes at tage sig ud - de færreste vil formentlig acceptere at 
ovenstående grupper tildeles positiv særbehandling med henvisning til diversitet, ej heller virker 
det rimeligt at antage, at fortalerne for argumentet har haft disse grupper i tankerne - så er der 
umiddelbart intet i argumentet, der kan redegøre for, hvorfor kvinder, etniske minoriteter, handi-
cappede eller homoseksuelle skulle være at foretrække frem for ekstremistiske grupper, hvis må-
let alene er diversitet. Hertil, mener Lippert-Rasmussen, at man kunne svare, at folk der har væ-
ret udsat for diskrimination har et særligt perspektiv, det kan være befordrende for en organisati-
on at inddrage. Men, fortsætter Lippert-Rasmussen, for det første er det ikke klart, hvorfor det 
perspektiv man får af at blive diskrimineret, skulle gøre én bedre i stand til at varetage de ar-
bejdsopgaver, en virksomhed stiller, og for det andet udelukker dette svar heller ikke nødvendig-
vis de afvigende grupper, da disse meget vel ville kunne tænkes at være udsat for en eller anden 
form for diskrimination, idet deres synspunkter i det store hele er uønsket i samfundet.117  
 Dog mener han, der er visse situationer, hvor en medarbejders særlige perspektiv 
kan være relevant. Lippert-Rasmussen nævner som eksempel, at politifolk af samme køn som et 
voldtægtsoffer formodentlig ville være bedre til at sætte sig ind i offerets situation og dermed 
bedre kunne løse den forhåndenværende opgave.118 På lignende vis tænker jeg mig, at politifolk 
med anden etnisk baggrund ville have en bedre forståelse for de mennesker med en tilsvarende 
baggrund, som de møder i deres arbejde, da de formentlig har bedre forudsætninger for at kunne 
sætte sig ind i den kulturelle tankegang, end etnisk danske politifolk kan. De nævnte eksempler 
udgør dog netop specifikke situationer, hvor et særligt perspektiv kan siges at udgøre en relevant 
forskel, men en generel henvisning til at forskellige perspektiver i sig selv skulle være befor-
drende for en institution eller virksomhed synes der umiddelbart ikke at være belæg for.  
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Diversitet og proportionalitet 
Hjemmesiden for kvindenetværket ”K2, kvinder på toppen”119, som holdt deres første møde i 
maj 2006, har som mål at få flere kvindelige ledere inden for mediebranchen. I deres målformu-
lering begrundes dette med henvisning til ønsket om diversitet i ledelserne. 
 
 ”K2 er et netværk af kvindelige journalister, der er eller vil være chefer i 
 mediebranchen. Vi tror på, at mangfoldighed i ledelserne kan være med til at 
 forandre og udvikle vores medier i en positiv retning. Når 40 procent af ledelserne 
 i mediebranchen består af kvinder, nedlægger K2 sig selv. Der er pt over 90 
 medlemmer af netværket.”120 
 
Som det fremgår af citatet kobles der her flere ting sammen. Dels at den omtalte mangfoldighed 
kan opnås ved at flere kvinder ansættes i lederstillinger, dels at kvinder bør udgøre en bestemt 
procentdel af mediebranchens ledelser. Af hjemmesiden fremgår det dog ikke, hvad der mere 
præcis menes med ”mangfoldighed” eller hvorfor det er væsentligt. Citatet er blot medtaget her 
som eksempel på en aktuel henvisning til diversitet i den danske debat.  
 Diversitetsargumentet kan til tider minde om proportionalitetsargumentet, især når 
argumenterne som i det ovenstående citat kobles sammen, og de kan da også i visse tilfælde være 
sammenfaldende. Man kan f.eks. have som målsætning, inden for en virksomhed, at ville ansætte 
individer tilhørende forskellige minoritetsgrupper så de proportionelt er repræsenteret i medar-
bejdergruppen. Men der er også situationer hvor de ikke opfyldes samtidig. Hensynet til diversi-
tet kan nemlig også øge disproportionalitet. Hvis vi f.eks. får flere mænd i pædagogfaget, men 
ikke flere kvinder i mandefag, vil der være større disproportionalitet samlet set i arbejdsstyrken, 
samt en øget ulighed. 
 Ifølge Kasper Lippert-Rasmussen er der, udover den tidligere nævnte indvending 
mod diversitet som erkendelsesfremmende, en mere principiel indvending mod diversitetsargu-
mentet som divergerer med proportionalitetssynspunktet.  
 
 ”Den principielle indvending mod diversitetsargumentet er, at hvis målet fx er 
 videnskabelig udvikling, effektivitet eller øget indtjening, og midlet  er diversitet, er 
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 det uklart, hvorledes det skulle kunne begrunde det, som tilhængere af 
 proportionalitetssynspunktet normalt tilslutter sig: Nemlig at andelen af 
 medlemmer fra diverse diskriminerede mindretal modsvares af deres andel af 
 befolkningen i øvrigt eller for den sags skyld den andel inden for de relevante 
 stillingskategorier, som de ville have udgjort i fraværet af diskrimination.”121 
 
Dette ser han to grunde til. For det første kan et fokus på diversitet, ikke forklare hvorfor diskri-
minerede grupper skal have forrang til positiv særbehandling frem for andre vilkårlige grup-
per.122 Hvis vi antager, at en bestemt gruppe, f.eks. vestjyske fiskere, slet ikke er repræsenteret 
inden for ledende stillinger i medieverdenen, vil et fokus på diversitet tale for, at vestjyske fiske-
re bør have positiv særbehandling ved ansættelser inden for dette erhverv, uagtet om deres fra-
vær skyldes diskrimination eller ej. For det andet vil signifikant diversitet typisk medføre over-
repræsentation af forskellige minoritetsgrupper, og ikke proportionel repræsentation som fortale-
re for positiv særbehandling ellers foreskriver.123 Hvis herboende grønlændere f.eks. har et sær-
ligt perspektiv, der vil være gunstigt for den videnskabelige udvikling, virksomheders produkt-
udvikling, offentlige forvaltning mm, vil det let betyde, at grønlæderes andel af stillinger inden 
for disse områder overstiger den andel, de udgør i befolkningen. Argumentet om diversitet vil 
således i visse tilfælde modarbejde argumentet om proportionalitet og især argumentet om, at 
diskriminerede grupper bør favoriseres, da der i argumentet om diversitet ikke ligger nogen be-
grundelse for eller afgrænsning af, hvilke grupper man ønsker implementeret. Diversitetsargu-
mentet synes således, at bygge på et alt for bredt og diffust grundlag. Det mangler en holdbar 
argumentation for, hvordan dets målgruppe kan afgrænses og samtidig begrunde en sådan speci-
fikation.  
 For at vende tilbage til citatet fra K2, så fremførte K2, med henvisning til diversi-
tet, en holdning om, at mangfoldighed i ledelser vil medvirke til en positiv udvikling af virksom-
heder. Da det imidlertid udelukkende er mænd og kvinder, der nævnes, virker det til, at den afgø-
rende forskel i mangfoldighed, ifølge dem, går på køn, frem for etnicitet, social og kulturel bag-
grund, seksualitet, religiøsitet, holdninger og meninger eller andre lignende faktorer. Men, hvis 
forskellighed kun vurderes i forhold til køn, er der jo i sagens natur kun to forskelligheder at 
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vælge imellem. Kritikere ville her kunne stille spørgsmålstegn ved, hvorfor forskelle i køn, i sig 
selv, skulle være særligt udviklende for en virksomheds produktion? For at kunne svare herpå, 
skal det kunne vises, at der er signifikante forskelle på mænds og kvinders tilgange til at udføre 
en erhvervsleders opgaver på og at disse ikke kan varetages ligeså godt af det modsatte køn. 
 Et fokus på kønsdiversitet udelukker selvfølgelig ikke, at man f.eks. godt kunne 
vælge en arabisk kvinde med særlige organisatoriske evner, en homoseksuel mand med udpræget 
sans for personaleudvikling, en afrikansk visionært tænkende kvinde og/eller en handicappet 
dansk mand med unikke kreative evner, eller hvad man nu end måtte forstå diversitet som. Min 
pointe er bare, at ved at henvise til diversitet i forhold til køn alene, fremgår det ikke, at det også 
kunne være andre former for forskellighed der havde relevans. Henvisninger til diversitet fore-
kommer derfor, alt for ofte, at være både vage, tvetydige og diffuse i forhold til hvad det egentlig 
er, der efterlyses.  
 Udover henvisningen til diversitetsargumentet, trækker K2 med deres mål om 40 % 
kvinder i ledelserne, inden for mediebranchen, også på proportionalitetsargumentet. Spørgsmål 
er dog hvorfor målet er sat til 40 % kvinder og ikke 50 %? Man skulle jo mene, at kvinder pro-
portionelt vil udgøre halvdelen af befolkningen. Svaret herpå er muligvis at finde i den norske 
netavis VG, der sidst i februar 2002 bragte en artikel hvori den norske erhvervsminister Ansgar 
Gabrielsen krævede, at det norske erhvervsliv, hvis ikke frivilligt så påtvunget ved lov, skulle 
sikre ”at det blir minst 40 prosent av hvert kjønn i alle norske styrer”124. Heraf fremgår det, at 
det ikke kun er 40 % kvinder der efterlyses, men 40 % af hvert køn. En sådan beregning stemmer 
godt overens med proportionalitetssynspunktet, da der proportionelt med det lige antal mænd og 
kvinder i samfundet, kræves 40 % af hver i ledelserne. De sidste 20 % må så formodes, af admi-
nistrative grunde, at angive en vis margen hvorefter det faktiske antal kvindelige eller mandlige 
ledere kan svinge til en af siderne alt efter omstændighederne. Der levnes dermed plads til, at der 
muligvis ikke er ligeså mange kvindelige som mandlige ansøgere. Det kan derfor undre, at K2 
ikke har valgt at forankre deres begrundelse for de 40 % kvindelige ledere i enten proportionali-
tetsargumentet eller lighedsargumentet, der begge ville kunne understøtte dette krav og desuden 
begge er noget bedre defineret og forekommer noget mere modstandsdygtige overfor kritik end 
diversitetsargumentet.  
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 Jeg har nu set på diversitetsargumentets forhold til proportionalitetshensynet, og 
nogle af de problemstillinger der kan opstå herved. Jeg vil derfor nu, med udgangspunkt i en af 
de fordele Barbara R. Bergman mener, diversitet kan have, diskutere hvordan diversitetsbegrebet 
forholder sig i forhold til et hensyn om at fremme mulighedslighed. 
 
Diversitet modvirker eksklusion af mennesker der er anderledes 
Barbara R. Bergman fremhæver i sin artikel ”In Defense of Affirmative Action”125, at øget di-
versitet i forhold til race og køn på arbejdsmarkedet kan modvirke, at mennesker der er anderle-
des udelukkes fra at indgå i samfundets forskellige sektorer. Hun beskriver det som følger: 
 
 ”One of the major benefits of diversity is that it makes visible an organization’s 
 adherence to the principle that no type of person is excluded from performing any 
 function, including responsible, important, and prestigious ones.”126 
 
Bergman fremhæver, at et samfund præget af mangfoldighed i populationen, også bør have 
mangfoldighed på arbejdsmarkedet og inden for samfundets forskellige institutioner og organisa-
tioner. Hun mener især det vigtigt, at der er diversitet inden for offentlige sektorer som f.eks. 
regeringsmagten, ordensmagten, dommerkontorer, medier, socialkontorer osv. For derved vil 
man kunne forhindre at magten koncentreres inden for én samfundsgruppe, hvilket vil betyde en 
mere fair behandling til alle grene af befolkningen.127  
 Tanken synes at være, at vi med et hensyn til diversitet, kan sørge for at ingen mi-
noritetsgrupper i samfundet udelukkes fra bestemte typer af jobs eller stillingskategorier. Dette 
vil de fleste vel, i udgangspunktet, kunne tilslutte sig det etisk relevante ved. Hvis et samfund 
systematisk udelukker en bestemt befolkningsgruppe fra at indgå i samfundet på lige fod med 
andre, som den amerikanske segregationspolitik eksempelvis har gjort det med den sorte del af 
befolkningen, og som de fleste samfund har gjort det med kvinder i århundreder, kan der være al 
mulig grund til, udfra et etisk hensyn om at alle bør have lige muligheder, at ville modvirke så-
danne tendenser. Det virker forkert at udelukke bestemte befolkningsgrupper, blot fordi de er 
anderledes. Det vil derfor forekomme etisk rigtigt at hævde, at alle mennesker, uanset deres ind-
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byrdes forskelligheder, bør have lige muligheder for at indgå i forskellige samfundspositioner. I 
den forbindelse kan man derfor også mene, at hensynet til diversitet kan bruges som et middel til 
at fremme mulighedslighed mellem forskellige befolkningsgrupper i samfundet. Argumentatio-
nen vil da komme til at minde meget om lighedsargumentet. Jeg skulle dog mene, at man for at 
skabe mulighedslighed mellem forskellige minoritetsgrupper, i en ansættelsessituation, bedst kan 
sikre dette ved at ansætte minoriteter i forhold til proportionalitet. Men da et hensyn til diversitet 
som nævnt, taler for en overordentlig bred vifte af diversitetsmuligheder, ryger vi hurtigt ind i 
problemet med overrepræsentation af små minoriteter.  
 Alt afhængigt af hvilken form for diversitet vi taler om, kan et fokus på diversitet i 
visse tilfælde også synes at skabe øget ulighed. Som det er fremgået af de foregående afsnit kan 
diversitet jo forekomme udfra mange andre forhold end blot dén blandt forskellige samfunds-
grupper som race, køn eller etnicitet. Nogle ville måske mene, at det er mennesker med forskel-
lige typer personligheder, vi bør have, eller folk med forskellige karakteregenskaber, holdninger 
eller værdier. Det kan også være den tidligere foreslåede, at det er forskellige perspektiver på 
verden vi bør fremme. Man kan f.eks. forestille sig, at en given virksomhed mener, at medlem-
merne af virksomhedens bestyrelse skal have forskellige perspektiver på verdenen eller at de skal 
have forskellige menneskelige egenskaber at byde på, da det vil fremme produktiviteten og kon-
kurrencedygtigheden. Hvis der så f.eks. ved ansættelsen af medlemmer til bestyrelsesgruppen 
forekommer en større menneskelig diversitet inden for gruppen af mandlige ansøgere end mel-
lem gruppen af mandlige og kvindelige ansøgere, vil hensynet til diversitet tale for, at man an-
sætter flere mænd end kvinder. Vi ville dermed øge uligheden mellem mænd og kvinder. Hvis 
hensynet til diversitet derimod gælder etniske minoriteter, vil dette ligeledes i visse tilfælde kun-
ne gå imod et ønske om mere lighed mellem mænd og kvinder, hvis der er flere forskellige etni-
ske minoriteter repræsenteret i den mandlige ansøgergruppe, end der er i den kvindelige. Dog 
ville vi formentlig kunne skabe mere lighed inden for gruppen af etniske minoriteter. Det afgø-
rende for en succesfuld henvisning til lighedsargumentet er derfor, igen, at vi er helt klar på hvil-
ken form for diversitet vi taler om, samt hvilke grupper vi ønsker at skabe lighed mellem. Men 
sådan en afgrænsning synes diversitetsbegrebet lige præcis ikke at bidrage med, tværtimod synes 
begrebet snarere at åbne op for en overordentlig bred vifte af diversitetsmuligheder.  
 
 83
Opsummerende vurdering af diversitetsargumentet 
Diversitetsargumentet fremstår på afgørende punkter som et svagt argument for positiv særbe-
handling. Selve begrebet, diversitet, er diffust, og det fremgår ofte ikke klart, hvad der præcist 
menes med diversitet. Diversitet betyder blot mangfoldighed eller forskellighed, men begrebet 
mangler en klar definition og afgrænsning, både med hensyn til hvilken form for forskellighed 
der er ønskværdig, i forhold til hvem og til hvad, samt hvor meget diversitet en given arbejds-
plads ville kunne håndtere. Denne mangel på afklaring gør, at argumentet favner for bredt, idet 
det i princippet tillader enhver form for diversitet, og således ikke er i stand til at begrunde en 
særlig afgrænsning af målgruppe eller mængde af ønskværdig forskellighed. Selvom fortalere for 
argumentet i reglen tænker på den forskel, der er på mænd og kvinder, sorte og hvide eller på 
folk fra andre racer eller etniske baggrunde, er det for det første vanskelig udfra et hensyn til 
diversitet alene, at redegøre for hvorfor netop de forskellige der i køn, race eller etnicitet, i sig 
selv, skulle være særlig givtige for en arbejdsplads. For det andet, forvirres billedet af de rele-
vante grupper let af, at argumentet også begrundes med, at det er forskellige perspektiver på ver-
den, der er af værdi og som menes at kunne tilføre en virksomhed eller institution en væsentlig 
dimension. Diversitetsargumentet får dermed flyttet sit fokus fra de oprindelige grupper og i ste-
det for at afklare eller afgrænse, tværtimod åbner sluserne for enhver tænkelig form for diversitet 
blandt mennesker. Diversitetsargumentet fremstår derfor i udgangspunktet temmelig vagt, hvil-
ket gør det meget sårbart overfor kritik.  
 Begrebets ubestemmelighed betyder endvidere, at det har en plasticitet der gør, at 
det kan bruges i mange forskellige sammenhænge. Som jeg har været inde på, stilles hensynet til 
diversitet ofte sammen med et eller flere af de andre argumenter, idet diversitet f.eks. menes at 
kunne fremme henholdsvis et hensyn til proportionalitet eller lighed. En henvisning til et af disse 
argumenters hensyn virker derfor umiddelbart til at give diversitetshensynet en vis substans. Men 
da diversitetsbegrebet netop ikke formår at bidrage med dét, de andre argumenter mangler, nem-
lig en klar afgrænsning af de ønskede målgrupper, og en begrundelse herfor, forekommer diver-
sitetsargumentet, i bedste fald at være overflødigt og i værste fald at gå imod nogle af de oprin-
delige argumenter. I visse tilfælde synes et fokus på diversitet nemlig at kunne øge uligheden 
mellem visse grupper, da diversitet kan forstås på mange andre planer end blot den ydre forskel 
mellem mennesker i forhold til køn, race, etnicitet osv. Der kan derfor i princippet være større 
forskel på, hvad de enkelte individer inden for den samme gruppe af ansøgere kan byde på, f.eks. 
gruppen af mandlige ansøgere, end der er på individer fra forskellige grupper. Diversitetsargu-
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mentet vil derfor i visse tilfælde tale for, at vi ansætter flere mænd end kvinder, hvis der er større 
etniske eller menneskelige forskelle blandt de mandlige ansøgere, end der er mellem mandlige 
og kvindelige ansøgere. Et andet oplagt argument diversitetsargumentet let vil kunne modarbejde 
er proportionalitetsargumentet, der i visse tilfælde vil tale for en overrepræsentation af særlige 
små minoritetsgrupper.  
 Det kan derfor være svært at se, præcist hvilke fordele diversitetsargumentet har at 
byde på til forskel fra de oprindelige argumenter, som diversitetsargumentet i overvejende grad 
synes afhæng af at kunne henvise til.  
 
 
Positiv særbehandling som et midlertidigt tiltag 
Jeg har nu præsenteret, systematiseret og diskuteret nogle af de hyppigst fremførte argumenter 
for og imod positiv særbehandling. Jeg har diskuteret argumenternes indhold ved at se på noget 
af den kritik, der kan rettes imod hvert enkelt argument og diskuteret forskellige muligheder for 
at imødekomme nogle af de kritiske indvendinger. Jeg vil derfor nu slutte af med at se på et, ef-
ter manges mening, afgørende kriterium for at en anvendelse af positiv særbehandling kan for-
svares, nemlig at det udelukkende skal fungere som en midlertidig praksis.  
 De fleste debattører128 er enige om, at hvis positiv særbehandling skal anvendes bør 
det kun være midlertidigt. Endvidere synes der at være bred enighed om, at det optimale vil være 
en situation hvor jobansættelser ikke involverer nogen form for forskelsbehandling, men at an-
sættelser kun foretages udfra jobrelevante kvalifikationer, uafhængigt af hvilken befolknings-
gruppe man tilhører. Men eftersom kvinder og visse minoritetsgrupper er stærkt underrepræsen-
teret inden for nogle af de mest eftertragtede erhvervsstillinger mener fortalere, at dette tyder på, 
at personer fra disse grupper har påfaldende sværere ved at opnå ansættelse end mænd, og at der 
derfor ikke er lige muligheder herfor. Positiv særbehandling kan derfor være et effektivt instru-
ment til at rette op på dette.   
 Jeg vil derfor i det følgende komme med nogle overvejelser vedrørende positiv 
særbehandling forstået som en midlertidig praksis til at hjælpe kvinder med at få fodfæste inden 
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for højere erhvervsstillinger. Da det imidlertid ikke er alle de fremførte argumenter for positiv 
særbehandling, der synes at understøtte en sådan midlertidighed, vil jeg derfor slutte af med en 
kritik af argumenternes tidslighed. 
  
 Den største problematik ved et forsvar for positiv særbehandling er, at det ikke bare 
er et tiltag, der søger at hjælpe bestemte grupper af individer, der er dårligere stillet end andre, og 
at man giver disse individer særlige fordele, men at dette indebærer, at en anden gruppe samtidig 
stilles ringere. Ved brug af positiv særbehandling i forhold til jobansættelser er denne uheldige 
konsekvens tilsyneladende ikke til at komme udenom. Hensynet til de der fravælges fremstår 
derfor som et stærkt modargument imod positiv særbehandling. Det uretfærdige i at forskelsbe-
handle de bedst kvalificerede ansøgere på baggrund af irrelevante kriterier som køn, taler ligeså 
stærkt til vores intuitive retfærdighedssans som det uretfærdige i at kønsdiskriminere mod kvin-
der. Men hvis situationen er den, at størstedelen af samfundets mest attraktive stillinger i dag er 
besat af mænd, dels fordi mænd igennem generationer har været foretrukket på bekostning af 
kvinder og derfor har visse fordele heraf i dag, dels fordi der stadig forefindes en strukturel di-
skrimination mod kvinder i mænds favør, kan dét, at vende situationen om og i en periode favo-
risere kvinder virke som et attraktivt middel til at ville rette op på situationen. At denne handling, 
mens den står på, så ikke løser det etisk betænkelige ved at forskelsbehandle på baggrund af køn, 
kan måske til dels retfærdiggøres af, at endemålet er at opnå et arbejdsmarked, der er fri for en-
hver form for kønsdiskrimination og fri for enhver form for forskelsbehandling på baggrund af 
irrelevante kriterier. Men, så længe dette reelt ikke er tilfældet - hvis vi altså accepterer antagel-
sen om, at mænds overrepræsentation i ledende stillinger skyldes en fortsat strukturel diskrimina-
tion mod kvinder - kan man hævde, at brugen af positiv særbehandling ikke tilføjer nogen yder-
ligere uretfærdighed, men blot at det nu er individer fra en anden gruppe, der udsættes for for-
skelsbehandling.  
 Selvom begge situationer, såvel den nuværende, hvor en mandlig ansøger som of-
test foretrækkes frem for en kvindelig, som situationen hvor den kvindelige ansøger foretrækkes 
på bekostning af den mandlige via positiv særbehandling, indebærer en forskelsbehandling der 
virker uretfærdig, så synes der at være væsentlige etiske forskelle på de to situationer. Hvis en 
del af de mandlige ansøgere er bedre stillet i konkurrencen om at få jobbet, på grund af strukturel 
diskrimination mod kvinder, vil en fortsættelse heraf betyde, vi tillader, at nogle (de mandlige 
ansøgere) som i forvejen er bedre stillet og som må formodes at have rigeligt med magt, rigdom 
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og muligheder, på bekostning af nogle som er dårligere stillet (de kvindelige ansøgere), får end-
nu bedre vilkår. Positiv særbehandling til fordel for nogle der er dårligere stillet indebærer der-
imod ikke en sådan mer-gevinst for de der favoriseres, men blot at de nu får nogle muligheder de 
ikke havde før og dermed stilles bedre. Man kan derfor hævde, at det er bedre at forskelsbehand-
le til fordel for de dårligst stillede end til fordel for de bedre stillede.  
 Undlader vi derfor at gøre noget – tillader vi så at sige, at en aktuel uretfærdighed 
fortsætter. Gør vi derimod noget aktivt for at ændre på situationen, ved at indføre positiv særbe-
handling til kvinder, så kan man hævde, at målet helliger midlet, hvis vi altså ved hjælp af positiv 
særbehandling kan eliminere enhver form for kønsdiskrimination og ændre på den nuværende 
situation, så både mænd og kvinder i fremtiden vil have lige muligheder for at opnå ansættelse i 
fremtrædende lederstillinger. Dette afhænger dog af, at der er tale om en tidsbegrænset brug af 
positiv særbehandling. For hvis positiv særbehandling bliver en vedvarende praksis, vil den selv-
følgelig ikke længere kunne forsvares etisk, da vi i så fald aktivt bidrager til at oppebære en fort-
sat kønsdiskrimination – nu blot mod mænd. Da det optimale selvfølgelig vil være et arbejds-
marked, der udelukkende bedømmer ansøgere udfra deres arbejdsmæssigt relevante kvalifikatio-
ner og ikke skeler til irrelevante karakteristika, bør positiv særbehandling derfor ikke vare længe-
re end højst nødvendigt og bør ophøre så snart det har opfyldt sit formål. Positiv særbehandling 
kan derfor aldrig forsvares som andet end et midlertidigt instrument til at hjælpe kvinder til at få 
fodfæste inden for traditionelt mandsdominerede positioner og sætte skub i en udvikling, som 
gerne skulle ende ud i en situation, hvor hverken mænd eller kvinder bedømmes udfra deres køn, 
men udelukkende på baggrund af jobrelevante kvalifikationer. 
 
Kritik af argumenternes tidslighed 
Det er dog ikke alle argumenter for positiv særbehandling, der synes at understøtte en sådan mid-
lertidighed. Hensynet til kompensation, rollemodeller og diversitet synes nemlig i visse tilfælde 
at tale for en noget mere vidtgående brug af positiv særbehandling. 
 Som det er fremgået, henter kompensationsargumentet sin begrundelse i fortidens 
uretfærdige behandling af de grupper eller individer, man mener, bør kompenseres herfor. Men 
da argumentets målgruppe - de der reelt har været udsat for diskrimination – ikke er de samme 
individer som de, der i dag ville kunne gavnes af positiv særbehandling, er argumentet derfor 
blevet stærk kritiseret for at ramme ved siden af dets egen målgruppe, hvorved det i realiteten 
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ikke evner at opfylde sit egentlige mål – at kompensere de, der er blevet uretfærdigt behandlet 
ved diskrimination. Desuden vil en forankring i fortiden, som Kasper Lippert-Rasmussen frem-
hæver det, betyde, at formålet med positiv særbehandling aldrig vil kunne indfries, så dét, der i 
udgangspunktet var ment som en midlertidig foranstaltning får en naturlig afslutning. For selv 
hvis ”kvinder i fremtiden ikke vil blive udsat for diskrimination, ændrer det jo ikke på, at de i de 
forgående tusinder af år er blevet udsat herfor, og at kvinder derfor skal kompenseres herfor.”129 
Sådanne kritikpunkter har fået en del kritikere til at afvise kompensationsargumentet som væ-
rende en irrelevant og urimelig begrundelse for at indføre positiv særbehandling. Vi kan af op-
lagte årsager ikke ændre på fortiden, uanset om man måtte mene, at en vis form for kompensati-
on kunne være berettiget eller ej. Hvis argumentet derfor tillader en fortsættelse af positiv særbe-
handling i det uendelige, eller i tilsvarende tusinder af år, svarende til hvor mange år kvinder er 
blevet diskrimineret, og hvis argumentets målgruppe endvidere kun i sjældne tilfælde vil være de 
samme som de, der kan få gavn af kompensationen, er det svært at se, at en favorisering af kvin-
der på baggrund af dette argument kan retfærdiggøre de negative konsekvenser et sådant tiltag 
vil have for de mandlige ansøgere, der uvægerligt fravælges.  
 De øvrige argumenter for positiv særbehandling søger modsat kompensationsar-
gumentet, at forankre deres argumentation i hensynet til at fremme nogle fremtidige mål. Det 
være sig en proportionel repræsentation af minoriteter svarende til deres andel af befolkningen, 
et mål om at skabe lige muligheder for ansættelse i højere stillinger, at sørge for rollemodeller 
som minoritetsgrupper kan spejle sig i, eller hensynet til at skabe mere diversitet på arbejdsplad-
ser. Disse argumenter tager alle udgangspunkt i en nutidig mangel, som positiv særbehandling 
menes at ville kunne rette op på i fremtiden.   
 Lighedsargumentet undgår kompensationsargumentets permanente karakter, da 
positiv særbehandling i forhold til lighed ikke længere ville kunne forsvares, den dag der ikke 
længere forekommer nogen form for diskrimination. Ligeledes ville opfyldelsen af proportionali-
tetsargumentet, i Kasper Lippert-Rasmussens reviderede form130, fordre et ophør af positiv sær-
behandling, i det øjeblik vi f.eks. har en repræsentation af kvinder i ledende stillinger svarende til 
hvad den ville have været i fraværet af diskrimination mod kvinder eller andre grupper. Da en 
sådan vurdering imidlertid bygger på en kontrafaktisk situation, forekommer denne målestok 
mere anvendelig ved en teoretisk vurdering af proportionalitet, end ved en empirisk.  
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 Anderledes usikkert forholder det sig med rollemodelargumentet og diversitetsar-
gumentet. For hvornår vil der f.eks. kunne siges at være rollemodeller nok? I princippet behøver 
der vel ikke at være ret mange rollemodeller, da mange kan spejle sig i få. Men, hvis argumentet 
pga. sin diffuse afgrænsning, vil tale for ”en skæv rekrutteringsprofil i små minoriteters fa-
vør”131, som Lippert-Rasmussen formulerer det, vil hensynet til gruppeidentiske rollemodeller let 
kunne medføre et uoverskueligt krav om minutiøse differentieringsprofiler, som vil sløre ende-
målet. For at undgå dette, kan vi alternativt acceptere store forskelle mellem store og små mino-
ritetsgruppers muligheder for at få gruppeidentiske rollemodeller, ved at hævde, at de respektive 
minoritetsgrupper bør være repræsenteret i forhold til hvad dens andel berettiger dem til. Målet 
med rollemodelargumentet synes endvidere at afhænge af, at der med rimelighed kan formodes 
at være en sammenhæng mellem at give en minoritetsgruppe gruppeidentiske rollemodeller og at 
denne gruppe dermed bliver bedre repræsenteret. Men da dette er et empirisk spørgsmål, ved vi 
ikke om en sådan korrelation med rimelighed kan forventes. Det er derfor noget usikkert i hvil-
ket omfang rollemodelargumentet vil understøtte en anvendelse af positiv særbehandling som en 
midlertidig praksis.  
 Diversitetsargumentet, som det fremstår i sin rene form – til fremme af mangfol-
dighed - kan ligeledes i visse tilfælde synes at tale for en uoverskuelig fortsættelse af positiv 
særbehandling. Hvis formålet blot er at fremme mangfoldighed på arbejdspladser, kan det være 
svært at se, hvornår et sådan mål med rette kan siges at være opfyldt. Hvornår vil der være diver-
sitet nok? Og i forhold til hvad skal diversiteten vurderes? Er det i forhold til de forskellige per-
spektiver mennesker kan have på verden, eller er det i forhold til den forskellighed der kan være 
mellem grupper i henholdsvis køn, etnicitet osv.? I begge tilfælde synes hensynet til diversitet, 
ligesom rollemodelargumentet, at tale for en uoverskuelig bred vifte af differentieringsmulighe-
der, der gør det overordentligt svært at se, hvornår målet er nået.   
 Kompensationsargumentet, rollemodelargumentet og diversitetsargumentet, synes 
derfor i visse tilfælde at pege på en mere vidtgående anvendelse af positiv særbehandling, end 
blot som et midlertidigt instrument. Kun lighedsargumentet, i det omfang det kan forventes at 
nedbryde strukturel diskrimination, synes at understøtte positiv særbehandling som et midlerti-
digt instrument til at skabe mulighedslighed mellem mandlige og kvindelige ansøgere.  
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Konklusion 
Selvom de fleste af os normalt vil mene, at jobansættelser bør foretages udfra jobrelevante kvali-
fikationer alene og ikke på baggrund af irrelevante kriterier som race, køn, etnisk herkomst eller 
lignende, kan bestemte omstændigheder tale for, at vi i visse situationer bør gøre en undtagelse. 
Hvis grunden til, at nogle grupper, som f.eks. kvinder, er lavere repræsenteret inden for bestemte 
stillingskategorier, er, at de er dårligere stillet i konkurrencen om disse jobs pga. uretfærdig be-
handling, og at mænd har nogle særlige fordele som følge heraf, synes der at være gode grunde 
til, at søge at rette op på denne uretfærdighed. En måde at gøre dette på, vil ifølge fortalere for 
positiv særbehandling være, i en periode, at favorisere kvinder.  
 Som det er fremgået af min analyse og diskussion af de forskellige argumenter for 
og imod positiv særbehandling til fordel for kvinder i en ansættelsessituation, udgør et sådant 
tiltag en etisk problemstilling, der ikke uden videre lader sig vurdere entydigt. Hvad enten vi 
vælger at anvende det eller ej, har det nogle konsekvenser for de implicerede parter. Samtlige 
argumenter, såvel for som imod, fremhæver nogle etiske hensyn og problemstillinger som er 
væsentlige at have med i en nuanceret debat omkring positiv særbehandling. Dog har det vist sig, 
at en del af argumenterne er problematiske i forskellige henseender, og derfor kan udfordres af 
en del kritisk indvendinger.   
 Af hensyn til den bedst kvalificerede hævdes det, at denne har en særlig ret til job-
bet, og at han har fortjent at få det. Dette kan imidlertid modsvares med, at retten til jobbet ligger 
hos arbejdsgiveren, ikke hos arbejdstageren, og at det er tvivlsomt i hvilket omfang vi kan siges 
at have gjort os fortjent til vore kvalifikationer. Derimod mener jeg ikke, at det på baggrund af 
Hettingers kritik af samfundets inkonsistente ansættelsesmetoder kan afvises, at den bedst kvali-
ficerede kan siges at have en vis berettigelse til jobbet. For selvom nogle ansættelser foretages på 
baggrund af nepotisme eller nære venskaber, udelukker dette ikke, at der i samfundet også er en 
konsensus om at ansætte efter kvalifikationer. Hvis spørgsmålet om berettigelse derfor lægger 
sig til, om denne er velbegrundet, kan det ikke afvises, at den bedst kvalificerede i den forbindel-
se kan siges at have en vis berettigelse til jobbet. Dog ville man kunne argumentere for, at også 
andre velbegrundede hensyn end blot kvalifikationer ville kunne berettige én til at få jobbet.  
 Selvom kritikere har ret i at positiv særbehandling indebærer en forskelsbehandling 
af mænd og kvinder, kan man ikke derfor nødvendigvis slutte, der er tale om omvendt diskrimi-
nation mod mænd, da motiver og konsekvenser for at anvende positiv særbehandling adskiller 
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sig markant fra de motiver og konsekvenser, der lægger sig til traditionelle former for diskrimi-
nation.  
 Modargumentet om de negative konsekvenser positiv særbehandling kan risikere at 
få i forhold til effektivitet og kvinders omdømme og selvværd, er væsentlige problemstillinger, 
der bør indgå i overvejelserne omkring anvendelse og udformning af positiv særbehandling, hvis 
det skal undgås at disse bliver en realitet. Modargumentet synes især at begrunde hvorfor den 
ekstreme version af positiv særbehandling ikke er acceptabel, da denne tillader, at vi vælger en 
kvindelig ansøger som end ikke er tilstrækkelig kvalificeret.  
 I forhold til argumenterne for positiv særbehandling har jeg set på henholdsvis til-
bageskuende og fremtidsrettede argumenter herfor. Kompensationsargumentet begrunder positiv 
særbehandling i et hensyn til, at de der har været udsat for diskrimination, og derfor nu er dårli-
gere stillet på arbejdsmarkedet, bør kompenseres herfor. Men alt efter om man mener, det er 
grupper eller individer, vi bør kompensere, rejser der sig nogle kritiske problemstillinger. Det er 
næppe alle individer inden for en bestemt gruppe, der har været udsat for diskrimination og til-
svarende vil det heller ikke være alle relevante grupper, der står til at blive kompenseret. Det kan 
derfor virke mere rimeligt at kompensere i forhold til individer frem for grupper. Men da dette 
vil betyde uoverskuelige administrative opgaver for en given virksomhed, kan det af administra-
tive årsager alligevel være mere befordrende at anlægge et gruppeperspektiv frem for et individ-
perspektiv. Det mest alvorlige problem ved kompensationsargumentet er dog, at det, pga. sin 
orientering mod fortiden, synes at tale for en anvendelse af positiv særbehandling, som rækker 
langt udover blot en midlertidig anvendelse heraf. For selv hvis kvinder ikke vil blive diskrimi-
neret i fremtiden, ændrer det ikke på, at kvinder gennem tusinder af år har været udsat for di-
skrimination og derfor fortsat bør kompenseres herfor.  
 Da numerisk underrepræsentation af en given gruppe ofte ukritisk tolkes som et 
resultat af diskrimination, overser proportionalitetsargumentet, i sin almindelige form, mulighe-
den af, at nogle gruppers underrepræsentation også kan skyldes andre grunde end blot diskrimi-
nation. Kasper Lippert-Rasmussens reviderede version af proportionalitetsargumentet, hvori en 
gruppes repræsentation bør være proportionel med, hvad den ville have været i fraværet af di-
skrimination mod denne og andre grupper, imødekommer muligheden for at der kan være andre 
årsager til en gruppes underrepræsentation end blot diskrimination. Hans version udgør derfor et 
teoretisk relevant redskab til vurdering af proportionaliteter. Dog er muligheden for en empirisk 
anvendelse heraf mere tvivlsom, da den bygger på et kontrafaktisk rationale.  
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 Lighedsargumentet fremstår som det mest attraktive forsvar for positiv særbehand-
ling, da det på flere punkter giver det bedste forsvar herfor. Argumentet afhænger dog af, at ulig-
heden mellem mænd og kvinders repræsentation i høje stillinger, er forårsaget af strukturel di-
skrimination mod kvinder, og at vi ved hjælp af positiv særbehandling kan eliminere denne og 
derved skabe mulighedslighed mellem mænd og kvinder. Lighedsargumentet kan endvidere give 
et modsvar til kritikernes indvending om det uretfærdige ved at forbigå den bedst kvalificerede, 
da en del af disse ikke havde været bedre kvalificeret end kvindelige ansøgere, hvis ikke de hav-
de haft den fordel at vokse op i et samfund med strukturel diskrimination mod kvinder. Endvide-
re er argumentet foreneligt med positiv særbehandling forstået som et midlertidigt instrument til 
fremme af lige muligheder mellem mænd og kvinder, da begrundelsen herfor bortfalder, den dag 
strukturel diskrimination ophører. Og endelig vil argumentet i det omfang mulighedslighed kan 
forventes at øge den samlede livskvalitet, også være foreneligt hermed. 
 Da både rollemodelargumentet og diversitetsargumentet mangler en klar begrebs-
definition og afgrænsning i forhold til deres målgruppe, synes begge hensyn at tale for en uover-
skuelig bred vifte af mulige kandidater og differentieringsmuligheder, der gør det vanskeligt at 
bestemme hvornår deres respektive hensyn med rette ville kunne siges at være opfyldt. Det er 
derfor usikkert om et hensyn til rollemodeller eller diversitet vil understøtte en midlertidig an-
vendelse af positiv særbehandling eller ej. Rollemodelargumentet bygger endvidere på en empi-
risk afhængig præmis om, at forekomsten af gruppeidentiske rollemodeller vil medføre en bedre 
repræsentation af den pågældende gruppe i fremtiden.  
 Et generelt problem ved argumenterne for positiv særbehandling er, at de lider af 
en manglende eller diffus afgrænsning i forhold til den ønskede målgruppe. Problemet ligger i, at 
argumenterne alle er bundet op på nogle hensyn, som i princippet kan gælde for enhver tænkelig 
gruppe. Det bliver derfor vanskeligt at begrunde, hvorfor en bestemt gruppe af individer bør fo-
retrækkes frem for en hvilken som helst anden gruppe. Omfanget af mulige kandidater bliver 
derfor så bred, at det har urimelige konsekvenser, hvis de alle skal tilgodeses. Manglen på en klar 
afgrænsning, fremstår derfor som et alvorligt handicap for størstedelen af argumenterne for posi-
tiv særbehandling. For hvis man i sit forsvar for at indføre et givent tiltag ikke klart kan præcise-
re hvem dette tiltag skal gælde for, er det svært at overbevise andre om det rigtige i at gøre dette, 
og man giver samtidig kritikere en oplagt mulighed for at komme med indvendinger.  
 Et andet gennemgående problem ved argumenterne er, at de ikke kan dække enhver 
tænkelig situation. Der vil altid være en ”hvad-nu-hvis”-situation, der ikke uden videre kan mod-
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svares. Argumenterne kan derfor, af kritikere, let drages i tvivl på forskellig vis, dels ved at 
fremhæve hypotetiske situationer som vil forekomme urimelige, dels ved at fremhæve negative 
konsekvenser som positiv særbehandling kan risikere at afstedkomme. For at sikre en nuanceret 
debat om emnet er det dog væsentligt, at kritikere fremhæver mulige faldgruber og utilstrække-
ligheder, og især peger på hvilke uforudsete konsekvenser et tiltag som positiv særbehandling 
kan have for de respektive parter der berøres heraf.  
 Bevisbyrden ligger derfor hos fortalerne, hvis største udfordring er, at skulle over-
bevise omverdenen om det etisk rigtige i at indføre en praksis, der favoriserer nogle individer på 
bekostning af andre. Og det bliver ikke lettere af, at den bedste begrundelse herfor – en fortsat 
eksisterende kønsdiskrimination og at mænd lukrerer på nogle uretmæssige fordele de har draget 
heraf - er svær at dokumentere.  
 Spørgsmålet om vi bør give positiv særbehandling til kvinder afhænger derfor af, at 
det lave antal af kvinder i ledende stillinger har sin begrundelse i en fortsat subtil form for køns-
diskrimination, og at positiv særbehandling kan rette op på dette. Endvidere vil en legitimitet af 
positiv særbehandling afhænge af, hvorvidt et sådant tiltag vil bevirke, at mænd og kvinder i 
fremtiden vil få lige muligheder for ansættelse på kønsneutrale vilkår. Spørgsmålet, om positiv 
særbehandling vil afstedkomme de ønskede mål, og ikke blot medføre negative konsekvenser for 
den favoriserede gruppe i form af yderligere fordomme og stigmatisering af kvinder som nogle, 
der ikke kan selv, eller om dét, at undlade at ansætte den bedst kvalificerede vil give uacceptable 
omkostninger for det pågældende firma, er i sidste ende empiriske spørgsmål.  
 En succesfuld anvendelse af positiv særbehandling, vil efter min bedste overbevis-
ning, endvidere afhænge af de implicerede parters holdning hertil, det vil sige, dels de virksom-
heder, der skal praktisere det, dels de mandlige og kvindelige ansøgeres holdning hertil, og i sid-
ste ende det omgivende samfunds indstilling overfor det. Hvis der i samfundet er en generel 
holdning imod et sådant tiltag, vil realiseringen af de positive effekter af positiv særbehandling 
givet vis blive en lang og sej kamp, og sandsynligheden for et negativt udfald des større. Derfor 
vil jeg mene, at en succesfuld gennemførelse heraf i ligeså høj grad afhænger af, at der er en ge-
nerel opbakning i befolkningen om det, og at det ikke er noget der ved lov, i form af fastlagte 
kvoter eller lignende, presses ned over hovedet på de pågældende virksomheder, men noget som 
disse frivilligt kan indlemme i deres virksomhedsmål.   
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Perspektivering 
Til slut vil jeg nævne to yderligere emner i forhold til debatten om positiv særbehandling, som 
kunne være relevant for en fortsat diskussion heraf.  
 Som jeg kort var inde på i min diskussion af lighedsargumentet kan man også kan 
mene, at positiv særbehandling kan bruges som instrument til at fremme livskvalitet eller vel-
færd. Da muligheden for at kunne kvalificere sig til - og efterfølgende at få et job inden for alle 
samfunds erhvervsstillinger, må formodes at bidrage til at øge menneskers livskvalitet, fore-
kommer et hensyn hertil ganske attraktivt. I lyset af de kommende problemer mange politikere 
mener at se den danske velfærdsstat i fremtiden vil gå i møde, da der om få år menes at være for 
få i den arbejdsdygtige alder til, at vi kan opretholde den danske velfærdsmodel, som vi kender 
den i dag, forekommer det ekstra tiltrængt at såvel det offentlige, som det private erhvervsliv, 
bliver bedre til at integrere medlemmer fra alle befolkningsgrupper, så vi dermed får en optimal 
udnyttelse af arbejdsstyrken. Så længe nogle befolkningsgrupper, som f.eks. kvinder, etniske 
minoriteter eller andre pga. deres gruppetilhørsforhold har svære ved at få ansættelse inden for 
bestemte erhvervsområder, er det antageligt, at erhvervslivet derved går glip af værdifulde talen-
ter, der kunne være brugt og dermed kommet hele samfundet til gode. Positiv særbehandling 
begrundet i et hensyn til livskvalitet, står dog overfor den udfordring, at ethvert udsagn om de 
forskellige måder hvorpå man kan tænke sig at positiv særbehandling til fordel for en bestemt 
gruppe, vil kunne øge den samlede mængde af livskvalitet eller velfærd, i sidste ende er empiri-
ske spørgsmål. Kritikere vil desuden kunne hævde, at positiv særbehandling ligeså vel vil kunne 
mindske den samlede livskvalitet, hvis der er tilstrækkelig mange negative konsekvenser.  
 
Kvotesystemer eller målgrupperelaterede ansøgninger 
I en fortsat debat om positiv særbehandling i en dansk sammenhæng vil jeg mene, at det er væ-
sentligt at få diskuteret de forskellige konkrete udformer et sådant tiltag ville kunne have. Bør vi 
f.eks. som i Norge indføre bestemte kvoter for hvor mange mænd og kvinder, der skal ansættes i 
hver virksomhed? Og i så fald, hvordan imødekommes den fastlagte kvote bedst? Der vil givet 
vis rejse sig forskellige etiske problemstiller, alt afhængig af om det drejer sig om rekruttering af 
medarbejdere til en ny virksomhed eller til en, der har eksisteret længe, og hvor alle stillinger er 
besat. Ved etablering af en ny virksomhed kan man f.eks. vælge på forhånd at øremærke bestem-
te stillinger til kvinder. Spørgsmålet er så, hvor længe disse stillinger skal stå ubesatte i tilfælde 
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af at der i ansøgningsperioden ikke er tilstrækkeligt mænge kvalificerede kvindelige ansøgere? 
Ved en veletableret virksomhed, kan der rejse sig helt andre typer spørgsmål. Hvordan imøde-
kommer man et krav om, at et bestemt antal kvinder skal indgå i virksomheden, hvis alle stillin-
ger er besat? Det virker ikke rimeligt ligefrem at fyre nogle mandlige medarbejde for at give 
plads til flere kvinder, ej heller kan man vel kræve at virksomheden opretter flere stillinger end 
de har brug for, for at imødekomme et sådan krav. Bør man så afsætte et bestemt antal fremtidige 
stillinger til kvinder efterhånden som de bliver ledige pga. naturlig afgang? Og er det rimeligt i 
forbindelse med forfremmelser at forbigå en mandlig medarbejder der har været i virksomheden 
i flere år, og i stedet ansætte en nyuddannet kvinde for at kunne opfylde en bestemt kvote? Op-
fyldelsen af en bestemt kvote kan hurtigt vise sig mere kompliceret end som så, og der kan være 
mange etiske overvejelser og konsekvenser forbundet hermed.  
 Alternativt til at anvende kvoter kan man også vælge at opfordre specielt kvinder til 
at søge nyopslåede lederstillinger. Man kan f.eks. i stillingsannoncer betone, at virksomheden 
har et særligt ønske om at få flere kvindelige medarbejdere, eller virksomheden kan vælge at slå 
sig op på, at de give kvinder særlige fordele, som nogle virksomheder allerede har gjort, ved 
f.eks. at tilbyde intern pasningsordning til de ansattes børn. Et sådan tilbud vil formodentlig virke 
attraktivt på en del kvindelige ansøgere, da udsigten til at kunne få sine børn passet tæt på ar-
bejdspladsen vil lette dagligdagen for mange. Samtidig vil et internt dagtilbud signalere at virk-
somheden er venligt stemt overfor børnefamilier og deres kår. Yderligere muligheder kunne væ-
re at tilbyde kvinder fleksible arbejdstider eller mulighed for i perioder at kunne arbejde hjem-
mefra, så det bliver muligt for dem at prioritere familieliv og arbejde bedre.  
 Der vil givet vis være talrige andre måder hvorpå man kan forestille sig en udform-
ning af positiv særbehandling, end de få jeg her har nænt. En fortsat debat om muligheder, be-
grænsninger og hvilke forskellige hensyn det kan være relevant at inddrage ved en konkret ud-
formning af positiv særbehandling til kvinder, forekommer derfor ligeså væsentlig som den prin-
cipielle debat om positiv særbehandling kan forsvares.   
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Abstract 
This dissertation concerns the question whether affirmative action in the sense of preferential 
hiring is a legitimate way of ensuring equal opportunities for women who apply for managerial 
job positions. As women are underrepresented in some of the most prestigious job positions in 
Denmark, some people think affirmative action is needed in order to correct discrimination. 
Some of the most frequently used arguments concerning the pros and cons of affirmative action 
will be discussed. My focus is to determine the essence of the arguments and their differing 
goals. I have chosen to discuss the benefits and challenges of the following arguments; the con-
cern for compensation for past discrimination, the concern for proportional representation, the 
concern for equality, the need for role models and the need for diversity. I will also discuss the  
opposite arguments that the best qualified should be given the job, that affirmative action is a 
case of reversed discrimination and that it will have negative costs.  
 
 
